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이 연구의 목적은 우리나라 대기업 사무직근로자의 주관적 경력성공과 개
인 및 조직 특성의 위계적 관계를 구명하는데 있다. 연구 목적을 달성하기 
위해 첫째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준을 구명하였고, 둘
째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 개인 수준 및 조직 수
준의 변량을 구명하였고, 셋째, 개인 특성이 주관적 경력성공에 미치는 효과
를 구명하였으며, 넷째, 조직 특성이 주관적 경력성공에 미치는 효과를 구명
하였고, 다섯째, 개인 특성과 조직 특성 간 상호작용이 주관적 경력성공에 
미치는 효과를 구명하였다.
조사도구는 주관적 경력성공, 인구통계학적 특성, 개인 특성(성실성, 주도
성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적
합성), 조직 특성(조직문화, 조직지원, 조직경력관리)으로 구성된 질문지를 
사용하였다. 이 중 주관적 경력성공 측정도구는 연구자가 선행연구 고찰을 
통해 일-삶 균형, 경력만족, 고용가능성의 세 가지로 구인화한 다음 예비문
항 작성, 내용타당도 검정, 예비조사 및 본조사의 과정을 거쳐 개발하였다.
자료수집은 2014년 5월 20일부터 6월 23일까지 이루어졌으며, 총 40개 기
업, 800부 중 325부가 회수되어 40.6%의 회수율을 보였다. 회수된 설문지 중 
불성실 응답, 중복응답, 미응답 자료 37부를 제외하였으며, 위계적 선형모형
(HLM) 분석을 위한 기업별 최소 인원인 5명을 넘지 못한 1개 기업(3명 응
답 1개 기업)의 3부를 추가로 제외하여 최종적으로 39개 기업 총 285부(유
효응답률 87.7%)의 자료를 분석에 활용하였다. 자료분석은 SPSS for
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Windows 21.0 프로그램과 HLM 7.01 for Windows 프로그램을 이용하여 
기술통계와 위계적 선형모형 분석(HLM)의 기초모형(무선효과 일원변량분
석), 중간모형(무선효과 회귀계수모형), 연구모형(절편-기울기 모형) 분석을 
실시하였다.
연구의 결과를 바탕으로 결론을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무
직 근로자의 주관적 경력성공의 평균은 보통보다 약간 높은 수준으로 나타
났으며, 하위요인별로는 고용가능성이 가장 높았고, 경력만족, 일-삶 균형 
순이었다. 주관적 경력성공은 개인의 경력을 유지하고 발전시키는데 중요한 
개념이다. 그렇기 때문에, 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성
공 수준을 높이기 위한 다각적인 노력이 필요하다. 둘째, 대기업 사무직 근
로자에게서 나타나는 주관적 경력성공의 차이는 많은 부분 개인 특성 변인
에서 설명되는 것으로 나타났지만, 조직 특성에 의해서도 주관적 경력성공
의 차이가 설명되는 것으로 나타났기 때문에 주관적 경력성공에 영향을 미
치는 변인에 대해서 영향을 미치는 변인에서 개인 특성 변인뿐만 아니라 조
직 수준의 변인 또한 고려할 필요가 있다. 대기업 사무직 근로자의 주관적 
경력성공 수준을 제고하기 위한 방안을 마련함에 있어서도 모든 기업에 동
일하게 적용할 수 있는 방안을 제시하기 보다는 기업의 특성을 반영한 차별
적인 전략 수립이 요구된다. 셋째, 개인 특성 변인 중 성실성, 주도성, 경력
관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성 모
두 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 개
인 특성 변인의 향상을 위해 기업에서는 개인의 경력정체성, 경력적응성 등 
경력역량을 강화하기 위한 교육을 제공하고 개인 수준의 경력관리행동을 격
려하고 지원하는 노력이 필요하다. 또 조직의 가치를 개인의 가치와 일치시
킬 수 있도록 지속적으로 교육을 제공하는 것과 적합한 직무에 배치하는 등
의 노력이 필요하다. 넷째, 조직 특성 변인 중 조직지원, 조직경력관리가 주
관적 경력성공에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 주관적 경력성
공의 향상을 위해서 조직은 개인의 공헌에 대한 인정과 함께 개인의 복지에
도 관심을 가지는 것이 필요하며 개인이 할 수 없는 부분에 대한 경력관리
는 조직에서 정책 및 프로그램을 제공하여 개인의 경력관리를 도와줄 필요
가 있다. 다섯째, 개인 수준 변인인 경력관리행동, 개인-조직 적합성, 개인-
직무 적합성은 조직지원 및 조직경력관리와 상호작용을 통해 주관적 경력성
공에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 주관적 경력성공의 수
준을 높이는 효과를 극대화하기 위해서 조직은 주관적 경력성공에 영향을 
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주는 개인 특성 변인을 고려하는 것과 더불어 성과를 위한 개인의 노력과 
공헌을 인정하고 그에 따른 보상을 적절히 실시하며 조직의 정책에 개인의 
의견을 반영하는 노력을 하며, 경력관리를 위한 프로그램 및 정책을 제공하
는 것을 고려할 필요가 있다.
이 연구의 결과에 따른 후속 연구 및 주관적 경력성공 증진을 위한 제언
은 다음과 같다. 첫째, 대상을 달리하여 주관적 경력성공의 집단 간 차이,
개인 및 조직 수준 변인과의 관계 등에 대한 후속 연구가 필요하다. 둘째,
대상의 특성에 따라 주관적 경력성공을 측정하는 도구를 개발하는 것이 필
요하다. 셋째, 개인의 경력단계에 따라 주관적 경력성공의 변화 양상과 관련 
변인에 대한 연구가 필요하다. 넷째, 조직 및 팀 수준의 상황적 요인을 고려
하여 주관적 경력성공과 관련 변인 간의 관계를 다룬 연구가 필요하다. 다
섯째, 주관적 경력성공과 조직성과 간의 관계를 구명하는 후속연구를 진행
할 필요가 있다. 여섯째, 조직구성원의 주관적 경력성공 수준을 높이기 위해
서는 우선 조직 차원에서 새로운 경력 패러다임의 경력성공 특성에 대한 이
해가 선행될 필요가 있다. 일곱째, 개인의 주관적 경력성공에 영향을 주는 
개인의 심리적 특성을 제고하기 위한 개별 조직의 노력이 필요하다. 여덟째,
개인의 주관적 경력성공 수준을 높이기 위해 개인의 가치를 인정하는 문화
를 조성할 필요가 있다. 아홉째, 개인의 주관적 경력성공 향상을 위해서는 
경력 주체인 개인의 노력이 중요하다.
주요어 : 주관적 경력성공, 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력
적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성, 조직문화, 조직지원,
조직경력관리





1. 연구의 필요성 ············································1
2. 연구의 목적 ··············································5
3. 연구의 문제 ··············································6
4. 용어의 정의 ··············································8
5. 연구의 제한 ·············································13
II. 이론적 배경 ·····································15
1. 주관적 경력성공 ·········································15
2. 주관적 경력성공과 관련된 개인 및 조직 특성 변인 ·········38
3. 주관적 경력성공과 개인 및 조직 특성 변인의 관계 ·········73






IV. 연구결과 및 논의 ······························121
1. 측정변인의 기초 통계치 ·································121
2. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 수준의 변량 ········137
3. 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과 ···········140
4. 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 효과 ···········142
5. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 상호작용 효과···144
- vi -
6. 연구결과에 대한 논의 ···································147








<표 Ⅱ-1> 학문 분야별 경력의 정의와 주요 특징 ···························16
<표 Ⅱ-2> 경력의 정의 ···················································17
<표 Ⅱ-3> 프로틴 경력과 전통적 경력의 차이 ······························24
<표 Ⅱ-4> 4가지 형태의 주관적 경력성공 측정 기준 ························35
<표 Ⅱ-5> 변인 간의 관계 종합 ···········································83
<표 Ⅲ-1> 한국표준산업분류에 따른 대기업 종사자 수(2014년 3월 기준) ····92
<표 Ⅲ-2> 조사도구의 구성 및 문항 ·······································93
<표 Ⅲ-3> 주관적 경력성공 측정도구 개발을 위한 전문가 패널 선정기준 ·····98
<표 Ⅲ-4> 주관적 경력성공 측정도구 개발을 위한 전문가 패널 선정결과 ·····99
<표 Ⅲ-5> 전문가 검토 후 예비문항 수정 결과 ·····························99
<표 Ⅲ-6> 주관적 경력성공 측정도구의 확인적 요인분석 결과 ··············102
<표 Ⅲ-7> 응답자의 일반적 특성 ·········································113
<표 Ⅳ-1> 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 기초 통계치 ···········121
<표 Ⅳ-2> 대기업 사무직 근로자의 성별에 따른 주관적 경력성공 차이 ······122
<표 Ⅳ-3> 대기업 사무직 근로자의 연령에 따른 주관적 경력성공 차이 ······123
<표 Ⅳ-4> 대기업 사무직 근로자의 학력에 따른 주관적 경력성공 차이 ······125
<표 Ⅳ-5> 대기업 사무직 근로자의 직위에 따른 주관적 경력성공 차이 ······126
<표 Ⅳ-6> 대기업 사무직 근로자의 고용형태에 따른 주관적 경력성공 차이 ··128
<표 Ⅳ-7> 대기업 사무직 근로자의 현 직장 근무경력에 따른 주관적 경력성공 차이··129
<표 Ⅳ-8> 대기업 사무직 근로자의 총 직장경력에 따른 주관적 경력성공 차이 ··131
<표 Ⅳ-9> 대기업 사무직 근로자의 산업유형에 따른 주관적 경력성공 차이 ··132
<표 Ⅳ-10> 대기업 사무직 근로자의 조직 규모에 따른 주관적 경력성공 차이 ··133
<표 Ⅳ-11> 대기업 사무직 근로자의 인당 매출액에 따른 주관적 경력성공 차이 ··135
<표 Ⅳ-12> 개인 특성 변인 기초 통계치 ··································136
<표 Ⅳ-13> 조직 특성 변인 기초 통계치 ··································136
<표 Ⅳ-14> 주관적 경력성공에 대한 기초모형 분석 결과 ···················138
- viii -
<표 Ⅳ-15> 주관적 경력성공에 대한 기초모형 분석 결과(개인 특성 변인 통제 후) ···139
<표 Ⅳ-16> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과 ················141
<표 Ⅳ-17> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 설명량(R2) ··········142
<표 Ⅳ-18> 개인 특성 변인 및 조직 일반 특성 통제 후 주관적 경력성공에 대한
             조직 특성 변인의 효과 ······································143
<표 Ⅳ-19> 주관적 경력성공에 대한 조직 수준 변인의 설명량(R2) ·········144
<표 Ⅳ-20> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과··145
- ix -
그림 차례
[그림 Ⅱ-1] 경력성공 순환모형 ············································27
[그림 Ⅱ-2] Tharenou & Conroy의 경력성공 모형 ·························30
[그림 Ⅱ-3] SCCT(Social Cognitive Career Theory) 확장 모델(2007) ····33
[그림 Ⅱ-4] Derr(1986)의 주관적 경력성공의 요소와 주관적 경력성공의 측정 ···37
[그림 Ⅱ-5] 정체성 형성에 미치는 영향 요인 ·······························47
[그림 Ⅱ-6] Marcia의 정체성 유형 ········································48
[그림 Ⅱ-7] 자신과 타인과의 상호작용을 통한 경력 정체성 형성 ·············49
[그림 Ⅱ-8] 경쟁가치모형과 조직문화 유형 ·································62
[그림 Ⅱ-9] 경력개발 모형 ················································70
[그림 Ⅱ-10] 경력성공의 개념모델 ········································85
[그림 Ⅲ-1] 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직수준의 변량 분할을 위한 
             HLM 기초모형 ···············································88
[그림 Ⅲ-2] 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 효과 분석을 위한
             HLM 중간모형 ···············································89
[그림 Ⅲ-3] 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 순수효과 및 개인 특성과 
             조직 특성 변인의 상호작용 효과 분석을 위한 HLM 연구모형 ····90





세계적으로 급속한 기술 발달과 시장의 변화, 글로벌 경제, 조직의 재구조
화 속에서 경영 전략과 조직구조, 생산 공정, 고용 관행, 직무의 내용에 변
화가 일어나고 있다. 국내 노동시장에서도 한국경제의 틀을 바꾸는 중요한 
계기가 된 1990년대 말의 외환위기로 인해 평생직장, 장기고용이라는 고용
안정에 대한 기대와 믿음이 사라지게 되면서 고용환경의 다양성과 유연성을 
형성하는 변화의 토대를 마련하였다(이경묵, 2002; 진미석, 윤형한, 2004). 이
러한 변화가 오늘 날의 노동시장과 업무 환경에 큰 변화를 가져오고 있다
(박정아, 2011; 임언, 2004; Collard, Epperheimer, & Saign, 1996; Liu, 2003;
Miles, & Snow, 1996; Waterman, Waterman, & Collard, 1994; ).
국내 기업에서의 고용환경은 유연화된 노동시장을 추구하기 시작하였으
며, 대부분의 기업들은 인력구조나 고용상태 측면에서 더 이상 과거처럼 개
인의 경력을 끝까지 책임질 수 없게 되었다. 이러한 변화는 최근 전례 없는 
불확실성을 경험하고, 정보기술의 발달, 노동시장의 환경변화 및 세계적인 
차원에서의 치열한 경쟁이라는 새로운 도전적인 환경에 직면하고 있는(박경
규, 2001) 기업들이 효율적 경영을 위한 재구조화와, 고부가가치 산업 중심
의 고도화를 위한 규모 축소를 단행하게 하였다. 이로 인해 개인은 평생고
용을 보장받을 수 없게 되었다고 바꾸어 말할 수 있다. 이러한 현상에 따라 
경력을 관리하고 책임지는 것은 개인에게로 넘겨지게 되고(Nicholson,
1996), 또 개인은 장기적인 고용관계보다는 개인의 다양한 경력발달에 더욱 
큰 관심을 갖게 되었다.
이러한 변화로 인해 개인은 한 조직에서 대부분의 경력을 쌓았던 전통적 
경력 개념과 대비한 새로운 개념의 경력을 추구하게 되었으며, Hall(1976,
1996)은 이를 프로틴 경력(protean career)이라고 했다. 프로틴 경력은 경력
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성공의 개념을 근본적으로 변화시켰다. 프로틴 경력으로 인해, 개인은 객관
적으로 평가 가능한 성공보다 자기 성장을 통한 자부심이나 성취감 획득,
노동시장에서의 고용가능성 확보 등 주관적으로 생각했을 때 본인이 성공했
다고 느끼는 것을 더 중요하게 인식하게 되었다(Aryee, Chay, & Chew,
1994; Nabi, 2001).
프로틴 경력에 대한 인식 및 경력태도의 확대와 더불어, 경력에 대한 새
로운 패러다임으로 외적 경력과 내적 경력으로 분화가 있다. 외적 경력은 
조직이 부여하는 회사의 정책과 방침, 작업조건, 동료와의 관계, 상사의 기
술적 감독, 상급자의 리더십, 직무의 안정성, 사회적 인정과 존경, 그리고 근
무조건의 개선이나 급여의 상승 등의 형태로 주어지는 직위의 단계적 진전
에 대한 경력을 말하며, 내적 경력은 직무의 성취감, 직무의 흥미, 권한과 
책임을 포함하는 개인적 차원에서 스스로의 경력 단계나 위치에 대해 가지
는 개별적인 개념을 말하는 것이다. 이 중 내적 경력은 경력지향성, 경력 태
도, 경력 닻 등의 용어로 개념이 체계화되면서, 경력에 대해 개인이 인식하
는 정도가 점차 중요한 요소로 작용하게 되었다(Delong, 1982; Hall, 2004).
선행연구에서도 1990년대 이전의 연구들은 주로 객관적 경력성공의 원인
을 규명했다면(Bray, & Howard, 1980; Jaskolka, Beyer, & Trice, 1985;
Stewart, & Gudykunst, 1982), 그 이후의 연구들은 주관적 경력성공의 원인
을 밝히는 연구들이 주를 이루고 있다(Aryee, Chay, & Tan, 1994; Nabi,
2001; Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995; NG, Eby, Sorensen, &
Feldman, 2005; Peluchette, 1993; Seibert, Kraimer, & Liden, 2001). 다시 말
해, 전통적인 경력개념에서 성공의 기준은 높은 임금과 승진이었으나, 종신
고용의 개념이 무너진 현재, 한 조직에서의 높은 임금과 빠른 승진에 더하
여 노동시장에서의 고용가능성과 자기 성장을 통한 자부심이나 성취감 등 
본인이 주관적으로 성공했다고 느끼는 것이 더욱 중요하게 인식되었다
(Aryee, Chay, & Chew, 1994).
또한, 개인이 인지하는 주관적 경력성공은 단지 심리적인 복지나 개인의 
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느낌뿐만 아니라 동기부여와 조직의 성과향상에도 기여할 수 있다
(Peluchette, 1993). 많은 연구자들이 주관적 경력성공이 직무몰입, 업무성과,
조직에 대한 만족도를 증가시킬 수 있음을 증명하였다(이수진, 2009; Judge
Cable, Boudreau, & Bretz, 1995). 그리고 조직은 잠재력 있고 동기 부여된 
인재를 선발하는데 그치지 않고 그러한 인재들이 조직 내에서 적응하고 유
지될 수 있도록 하기 위해서 주관적 경력성공에 영향을 미치는 요인을 발견
하는데 관심을 가지고 있다(Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999). 이러한 
이유로 개인의 주관적 경력성공에 영향을 주는 요인을 밝히는 것은 개인에
게 있어서나 조직에게 있어서 매우 중요하다고 할 수 있다(Feldman, 1988),
특히, 조직 수준에서 조직 관리자들이 개인의 요구를 반영하고 효율적인 경
력시스템을 설계하고 실행할 수 있는 기초를 마련하는 데 도움을 줄 수 있
고, 이를 통해 조직은 동기부여된 우수한 인력을 유지할 수 있게 된다(Ellis,
& Heneman, 1990).
따라서 개인은 이상적으로 조직이 제공하는 일반화된 경력 경로에 전적으
로 의존하기 보다는 각 개인의 고유성과 능동성에 기반을 둔 경력관리에 초
점을 두게 되었고(Hall, & Mirvis, 1996), 현대 사회에서 주관적 경력성공의 
중요성은 점차 증가하고 있으며 이는 주관적 경력성공에 대한 이해와 관련 
연구의 필요성으로 이어지고 있다(Feldman, 1988; Judge, Higgins,
Thoresen, & Barrick, 1999; Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999).
주관적 경력성공의 중요성은 관련 연구 및 직업 현장에서 널리 주목받고 
있음에도 불구하고, 현재까지의 주관적 경력성공과 관련한 연구들은 경력성
공에 있어서 개인 심리 특성 및 성격의 영향력을 무시해 온 실정이다
(Judge, Bretz, Kennedy, & Bloom, 1996). 그렇기 때문에 개인의 심리 특성 
및 성격 등의 개인차 변인들이 주관적 경력성공에 미치는 영향력을 종합적
으로 밝히는 연구가 필요하다고 할 수 있다.
주관적 경력성공에 대한 선행연구에 있어서, 주관적 경력성공과 개인 성
향의 관계를 밝히려는 다양한 연구들(박슬기, 2008; 장은주, 2002; 현정민,
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2009)이 일부 있지만 조직에서의 개인에 대한 경력개발 관리 및 지원을 함
께 살펴보는 연구는 부족한 실정이다. 따라서 변화하는 경력 특성 하에서 
조직의 특성과 연계하여 주관적 경력성공을 이해하는 노력이 필요하다. 다
시 말해, 주관적 경력성공에 대한 개념적 연구에서 개인의 경력 성공은 개
인차 변인과 조직 변인으로 구분된다고 하고 있으나(Osipow, 1983; Betz, &
Fitzgerald, 1987), 현재까지의 주관적 경력성공과 관련한 연구에서 조직지원 
및 조직의 경력관리와 같은 조직 수준의 변인들이 다루어지는 연구가 부족
한 것이다.
연구의 방법과 관련하여, 개인의 주관적 경력성공은 다양한 영역의 변인
들에 의해서 영향을 받을 수 있기 때문에 개인특성 변인과 더불어 조직의 
특성을 보여주는 변인들이 함께 포괄적으로 규명될 필요가 있다. 그런데 개
인특성 변인과 조직특성 변인을 포괄적으로 다루는 데 분산 분석이나 다중
회귀분석과 같은 전통적인 기존의 방식으로 분석을 수행할 경우, 조직 수준
의 효과가 차단되거나 혼재되어 나타날 수 있다(Bliese, 2000). 따라서 측정
변인이 지니고 있는 위계적 자료의 구조의 속성을 정확하게 분석하기 위해
서는 위계적 선형모형을 적용하여 분석될 필요가 있다.
또 연구의 대상과 관련하여, 우리나라의 대기업은 1970년대부터 시작된 
중화학공업 중심의 산업화 단계에서 1990년대로 이어지는 지식기반 정보화 
산업의 발전단계로 이동하는 흐름 속에서 세계화와 노동시장의 유연성 증가
라는 변화를 극도로 경험하면서, 전문적인 지식을 활용하여 스스로 과업을 
선택하고 조직의 성과를 창출하는 지식근로자의 중요성이 점차 부각되기 시
작하였다. 1990년대 말 외환위기를 겪으면서 우리나라 대기업은 글로벌 스
탠더드 및 성과 중심의 혁신방안을 강구하는 한편, 다양한 고용형태의 도입
과 인력의 유동화가 본격화되었다. 이에 따라 우리나라 대기업 근로자는 평
생직장에서의 고용을 보장 받는 것이 아닌 평생직업의 시대에 직면하게 되
었다. 또한 국내의 대기업이 추구하는 인재상이 적극성, 진취성, 도전의식,
성취욕구 등 개인이 주도하여 전문적이고 창의적인 다양한 일 관련 활동을 
내포하는 의미로 확대되어 제시되고 있다(이신철; 2010; 이임정, 윤관호,
2007).
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이와 더불어 조직은 지식근로자에게 자율과 권한을 부여하여 조직원은 점
차 조직 내에서 자기계발과 의미 있는 직무 경험을 보다 중요하게 생각하게 
되었다(이찬 외, 2007). 조직의 목표 달성을 위하여 문서처리, 정보관리, 의
사결정 활동 등을 지속적으로 수행하는 직무를 담당하는 대기업 사무직 근
로자는 자신이 지닌 지식과 정보, 경험을 토대로 직업을 영위하게 되는데,
이러한 특성으로 인해 대기업 사무직 근로자는 지속적 학습과 능동적 업무 
환경에 지속적으로 노출되게 된다. 그리고 개인은 그들의 경력을 평가함에 
있어서 사무직 근로자들이 승진이나 임금보다는 심리적 만족을 더욱 중요시
하며, 수직적 이동에 대한 관심이 줄어든 대신 직무에 대한 만족, 계속적인 
훈련, 긍정적 상태 인식 등에 더욱 초점을 두고 있다(Hennequin, 2007). 이
러한 환경에서 대기업 사무직 근로자에게 주관적 경력성공이 중요한 이슈가 
될 수 있기 때문에 대기업 사무직 근로자를 대상으로 연구를 수행할 필요가 
있다.
경력의 개념과 일에 대한 관점이 급속하게 변화하고 있는 시점에서 이 연
구는 주관적 경력성공에 미치는 개인 및 조직 특성의 효과와 상호작용 효과
를 구명하여 조직이 유능한 인재를 조직 내에 유지할 수 있는 방안을 도출
하고 조직의 경쟁력을 확보하고 개인의 경력개발에 도움이 될 수 있는 방안
을 구축하는데 유용한 시사점을 제시할 수 있을 것으로 기대된다.
2. 연구의 목적
이 연구의 목적은 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 
개인 및 조직특성의 위계적 관계를 구명하는 데 있다. 이와 같은 연구목적
을 달성하기 위해 다음과 같은 세부적인 연구목표를 설정하였다.
첫째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준을 구명한다.
둘째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 및 조
직 특성의 변량을 구명한다.
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셋째, 대기업 사무직 근로자의 개인특성이 주관적 경력성공에 미치는 효
과를 구명한다.
넷째, 대기업 사무직 근로자의 조직특성이 주관적 경력성공에 미치는 효
과를 구명한다.
다섯째, 대기업 사무직 근로자의 개인특성과 조직특성 간 상호작용이 주
관적 경력성공에 미치는 효과를 구명한다.
3. 연구의 문제
연구의 목적 및 목표를 달성하기 위해 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.
연구문제 1. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공의 수준은 어떠한가?
1-1. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준은 어떠한가?
1-2. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준은 인구통계학적 특성
에 따라 차이가 있는가?
연구문제 2. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공은 개인 및 조직에 
따라 차이가 있는가?
2-1. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에서 집단 내 변량과 집단 
간 변량은 어떠한가?
2-2. 개인특성의 통제 후 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에서 집
단 내 변량과 집단 간 변량은 어떠한가?
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연구문제 3. 대기업 사무직 근로자의 개인 특성 변인은 주관적 경력성공
에 어떠한 영향을 미치는가?
3-1. 인구통계학적 특성 변인의 통제 후 개인 특성 변인(성실성, 주도성,
경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 
적합성)은 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 미치는가?
3-2. 인구 통계학적 특성 변인의 통제 후 주관적 경력성공에 대한 개인 특
선 변인(성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인
-조직 적합성, 개인-직무 적합성)의 설명량은 어느 정도인가?
연구문제 4. 대기업 사무직 근로자의 조직 특성 변인(조직문화, 조직지원,
조직경력관리)은 주관적 경력성공에 어떠한 영향을 미치는가?
4-1. 개인 특성 변인 및 조직 일반 특성 변인의 통제 후 조직 특성 변인
(조직문화, 조직지원, 조직경력관리)은 주관적 경력성공에 유의미한 
영향을 미치는가?
4-2. 개인 특성 및 조직 일반 변인의 통제 후 주관적 경력성공에 대한 조
직 수준 변인(조직문화, 조직지원, 조직경력관리)의 설명량은 어느 정
도인가?
연구문제 5. 대기업 사무직 근로자의 개인 특성 변인(성실성, 주도성, 경력
관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직
무 적합성) 및 조직 특성 변인(조직문화, 조직지원, 조직경력
관리) 간 상호작용이 주관적 경력성공에 어떠한 영향을 미치
는가?
- 8 -
5-1. 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인(성실성, 주도성, 경력관리행
동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성)의 
영향력은 조직에 따라 유의미한 차이가 있는가?
5-2. 개인 수준 변인(성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응
성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성)과 조직 특성 변인(조직문화,
조직지원, 조직경력관리) 간 상호작용이 주관적 경력성공에 유의미한 
영향을 미치는가?
4. 용어의 정의
가. 대기업 사무직 근로자
사무직 근로자는 조직 내 규정 및 지침, 최고의사결정권자 및 의사결정 
권한위임자의 지시에 따라 주로 사무실 내에서 조직의 목표 달성에 필요한 
문서처리, 커뮤니케이션, 정보관리, 의사결정 활동을 수행하는 직무를 담당
하는 근로자를 말한다(이찬 외, 2007). 한편, 오늘날 사무직 근로자는 단순사
무 뿐만 아니라 경영활동에 필요한 정보와 자료를 수집하고 분석하며, 평가
하고 보관 및 검색하는 활동을 총괄적으로 수행하는 근로자를 말한다.
이 연구에서 사무직 근로자는 조직 내 규정 및 지침에 따라 조직의 목표 
달성을 위해 문서처리, 정보관리, 의사결정, 커뮤니케이션을 수행하는 근로
자뿐만 아니라 고도의 지적활동을 필요로 하는 전문직까지 포괄하는 개념으
로 설정하고 인적자본기업패널(2009)에 정의된 관리(경영지원) 분야의 세분
류에 해당하는 전략기획·PR/IR(홍보), 인사(인사, 교육, 노사)·법무, 재무·회




주관적 경력성공은 지금 현재 속한 조직에서 뿐만 아니라 현재까지 자신
의 경력에서 나이 또는 자신의 경력목표와 비교하여 자신이 얼마나 발전하
였는지에 대한 스스로의 평가를 말하는 것으로(Greenhaus, Parasuraman, &
Wormley, 1990; Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995; Seibert, Crant, &
Kraimer, 1999), 일-삶 균형, 경력만족, 고용가능성을 구성요인으로 한다. 이 
연구에서 주관적 경력성공은 연구자가 개발한 주관적 경력성공 측정도구에 
응답한 점수의 평균값으로, 평균값이 높을수록 주관적 경력성공 수준이 높
다는 것을 의미한다.
다. 개인특성
개인특성(individual characteristic)은 경력 경험의 주체인 개인이 지닌 특
성으로, 이 연구에서는 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응
성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성에 해당한다.
1) 성실성
Costa, & McCare(1992)는 성실성이란 추구하는 목표를 조직화하고, 지속
적으로 추진하려는 경향성으로 정의하였다. 즉, 성실성은 목표를 이루기 위
해 행동하는데 있어서의 개인의 체계성과 인내성 및 동기의 정도를 말한다.
이 연구에서는 IPIP의 성실성 측정 문항 10문항에 응답한 점수의 평균값
으로 평균값이 높을수록 성실성이 높다는 것을 의미 한다.
2) 주도성
주도성이란, 조직구성원이 자신에게 최소한으로 요구되는 수준이나 일반
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적으로 기대되는 수준 이상으로 직무 관련 행동에 자발적으로 참여하는 형
태를 의미한다(Podsakoff, McJenzie, Paine, & Bachrach, 2000). 이 연구에서
는 Bateman, & Crant(1993)가 개발한 주도적 성격 척도(proactive
personality scale)를 Seibert, Crant, & Kraimer(1999)가 수정한 단축형을 다
시, 홍권표(2012)가 수정 및 번역한 도구에 응답한 점수의 평균값으로 평균
값이 높을수록 주도성이 높다는 것을 의미한다.
3) 경력관리행동
경력관리 행동이란, 자신이 성취하고자 하는 경력목표를 설정하고, 이를 
달성하기 위해 상황을 자신에게 유리한 방향으로 바꾸는 전략의 개발과 실
행 정도를 말한다.
이 연구에서는 Gould(1979)의 경력계획 척도와 Noe(1996)의 경력전략실행 
척도에 응답한 점수의 평균값으로 평균값이 높을수록 경력관리행동의 수준
이 높다는 것을 의미한다.
4) 경력정체성
경력정체성이란, 직업영역과 관련된 자아정체성으로 개인이 직업에 대해 
가지고 있는 자신의 목표, 흥미, 능력에 대한 명확하고 안정된 청사진을 의
미한다(Holland, 1977).
이 연구에서는 Verbrugen, & Sels(2008)연구에서 제시한 경력정체성 측정
도구를 이상진(2011)이 번안한 측정도구에 응답한 점수의 평균값으로 평균
값이 높을수록 경력정체성이 높다는 것을 의미한다.
5) 경력적응성
경력적응성이란, 새로운 환경 적응을 위해 필요한 행동, 감정, 사고를 변
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화시킬 수 있는 의지와 능력을 의미한다(Fugate, Kinicki, & Ashforth,
2004).
이 연구에서는 O’Connell, McNeely, & Hall(2008)의 연구에서 제시한 경
력적응성 측정도구를 연구자가 수정 및 번역한 측정도구에 응답한 점수의 
평균값으로 평균값이 높을수록 경력적응성이 높다는 것을 의미한다.
6) 개인-조직적합성
개인-조직적합성이란, 개인의 가치와 조직의 가치 사이의 일치성을 적합성
을 의미하는 것으로(Chatman, 1991), 이 연구에서는 개인과 조직의 유사적
합성을 측정하는 Cable, & Judge(1996), O’Reilly, Chatman, &
Calswell(1991) 등이 사용한 측정도구에서 5개 문항을 발췌하여 사용한 측정
도구에 응답한 점수의 평균값으로 평균값이 높을수록 적합성이 높다는 것을 
의미한다.
7) 개인-직무적합성
개인-직무적합성은 개인과 특정 직무간의 일치성을 말하는 것으로
(O’Reilly, Chatman, & Calswell, 1991), 이 연구에서는 Saks, &
Ashforth(1997)이 개발한 측정도구 중 5개 문항을 발췌하여 사용한 측정도
구에 응답한 점수의 평균값으로 평균값이 높을수록 적합성이 높다는 것을 
의미한다.
라. 조직특성
조직특성은(organizational characteristics)은 조직 활동 안에서 인적 요소
를 조직화하는 방법과 관련된 조직의 내외적 환경 특성으로 타 조직과 구별




조직문화란, 집단적으로 공유하고 있는 가치, 관습, 규범, 전통, 지식, 기
술, 신념 및 행동양식의 종합적인 개념으로 조직 구성원을 집결시켜주는 상
징체계의 총합을 말한다.
이 연구에서는  Cameron, & Quinn(1999)에 의해 개발되어 유정은(2012)
의 연구에서 실증적으로 검증된 조직문화 측정도구에 개인이 응답한 점수를 
조직별로 평균값으로 나타낸 값을 말한다. 평균값이 높을수록 각 조직문화 
유형의 수준이 높다는 것을 의미한다.
2) 조직지원
조직지원이란, 조직이 구성원들의 복지와 요구에 관심을 기울이고, 조직구
성원들의 공헌을 소중히 여기고, 구성원들에 칭찬(Praise)과 인정
(recognition)을 제공한다는 것을 의미한다.
이 연구에서 조직지원은 McMillan(1997)의 조직지원 측정도구를 연구자가 
번안한 조직지원 측정도구에 개인이 응답한 점수를 조직별로 평균값으로 나
타낸 값을 말한다. 평균값이 높을수록 조직의 조직지원의 수준이 높다는 것
을 의미한다.
3) 조직경력관리
조직경력관리는 조직이 구성원 개개인의 경력을 조직 내에서 개발하도록 
격려하며 그 과정에서 조직의 목적달성에 필요한 능력을 개발함으로써 불확
실한 미래에 대해 적응력을 높이고 구성원의 욕루를 만족시킬 수 있는 장기
적인 시각으로 보는 것을 의미한다.
이 연구에서 조직경력관리는 Orpen(1994)이 개발하여 사용한 조직경력관
리 측정도구를 연구자가 수정 및 번역한 측정도구에 응답한 점수를 조직별
로 평균값으로 나타낸 값을 말한다. 평균값이 높을수록 조직의 조직경력관
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리 수준이 높다는 것을 의미한다.
5. 연구의 제한
이 연구는 연구의 대상이 되는 대기업 사무직 근로자의 전체 모집단이 분
명하지 않아, 확률 표집이 어렵기 때문에, 대한상공회의소에서 매출액 기준
으로 1,000대 기업 중, 자료 수집을 위한 접근이 가능한 기업의 사무직 근로
자를 대상으로 유의표집을 통해 표본을 선정하였다. 따라서 연구의 결과를 
표본 집단 이외의 기업 상황에 적용시킬 때에는 해석의 제한이 있을 수 있








경력(Career)은 21세기 들어 개인의 생애에서 가장 중요한 개념 중 하나이
다. 경력(Career)은 라틴어에서 마차라는 뜻의 “carr(us)”와 길이라는 뜻의 
“Carraria”에서 유래하였으며 희랍어에서는 “빠른 속도로 달린다.”는 의미에
서 유래하였다. 이러한 경력의 개념은 학자에 따라 여러 가지 의미로 정의
되고 있다(Hall, 1976). 경력은 주로 개인의 일과 관련한 이력이나 패턴을 설
명하기 위한 협의적인 의미로 많이 사용되어 왔지만 이외에 다른 광의적인 
의미로도 활용되어 왔다. 광의적인 의미로서의 경력은 현재의 복잡하고 고
도로 다양화된 사회에서 삶에 대한 일관성(Coherence), 연속성(Continuity),
그리고 사회적 의미(Social meaning)를 설명하기 위해 사용되어 왔고, 결국 
경력은 개인적으로도 의미 있고 조직과 사회에서도 이익이 되는 방향으로 
사람들을 유인함으로써 사회적 안정에 공헌하게 되었다(Collin, & Young,
2000).
경력의 개념은 다음 <표 Ⅱ-1>과 같이 학문 분야 및 연구자의 관점에 따
라 다양한 의미로 사용되어 왔는데, 이는 경력에 관한 많은 이론들이 각자 
다른 패러다임에서 출발하여 관심 단위와 분석 수준, 관찰 및 측정방법이 
상이하기 때문이다(김흥국, 2000; 박규경, 1999; 양진영, 2005; Arthur, &
Rousseau, 1996; Hall, 1976; Vardi, 1980). 학분 분야별로 구분하여 경력의 
개념을 살펴보았을 때, 심리학의 경우 개인의 내적 특성 및 개인의 성장 및 
생애 단계에 따른 일에 초점을 두고 있고, 사회심리학의 경우는 직업 환경
에 보다 많은 초점을 두고 있다. 사회학, 인류학, 경제학, 정치학, 역사학, 지
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리학은 개인의 사회․문화적 환경 및 지리적 환경에 보다 초점을 두고 경력
을 이해하고 있다고 볼 수 있다.
구분 정의 주요 특징
심리학
직업




■ 경력이 개인의 성장기회를 제공하고 개인의 
성장이 조직과 사회에 기여하는 것에 초점
개인 생애구조의 한 요소




개인에 의해 중개된 외부 
역할 메시지에 대한 반응
■ 특정한 직업환경(ex) 성직자, 과학자, 엔지니
어, 등)에서의 심리적 영향에 초점
사회학
사회적 역할의 전개
■ 사회적 요구에 부응하는 개인의 상호 호혜적 
공헌
사회적 유동성
■ 사회적 지위를 나타내는 지표로서의 역할에 
초점
인류학 통과지위
■ 역사적으로 사회와 문화를 유지하는 의례, 의
식의 하나인 통과지위에 초점
경제학 시장의 힘에 대한 반응
■ 고용기회의 분배 및 인적 자본의 축적에 초
점
정치학 자기이해의 실현
■ 권력, 부, 지위, 자율권 등의 개인욕구 추구 
행동에 초점
역사학 역사적 결과의 상호관련성 ■  사람과 사건 간의 상호 호혜적 영향에 초점
지리학
지리학적 환경에 대한 
반응
■ 일 또는 교역을 위한 원자재, 자연적 환경, 
인력 동원 가능성 등의 변인에 초점
자료 : Arthur, M. B., Hall, D. T., & Lawrence, B. S. (1989). Generating new directions in 
career theory: The case for a transdisciplinary approach. p. 10.
<표 Ⅱ-1> 학문 분야별 경력의 정의와 주요 특징 
Hall(1976)은 조직에서 사용하는 경력의 정의를 다음과 같이 정리하였다.
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경력 정의 내용
승진으로서의 경력(Career as 
advancement)
- 경력은 조직의 계층구조를 따라 상층으
로 올라가는 수직적 이동
- 개인의 직무 생활을 통한 승진의 연속, 
많은 책임과 의무, 상향 이동
전문직으로서의 경력(Career as 
profession)
- 의사, 변호사, 회계사 등의 전문직에서 
경험과 숙련을 요하는 전문직
전 생애의 직무연속으로서의 경력(Career 
as lifelong sequence of jobs)
- 한 개인의 전 생애에 걸친 직무들의 연
속된 활동
전 생애 역할 경험의 연속으로서의 
경력(Career as lifelong sequence of role 
related experience)
- 한 개인의 전 생애에 결친 경험과 관련
된 역할들의 연속된 활동
자료 : Hall, D. T.(1976). Careers in Organization. Santa Monica, Calf: Goodyear Publishing 
Co. pp. 2-3. 
<표 Ⅱ-2> 경력의 정의 
일반적으로 경력에 대한 관점은 조직 안에서의 직종, 지위, 이동성, 과업 
특성 등과 같은 가시적인 성과를 기준으로 하는 관점과 직업 또는 경력 경
험에 대한 개인의 주관적인 평가를 기준으로 하는 관점이 있다(오창환,
2012).
가시적인 성과를 기준으로 하는 관점에서의 경력으로 Barley(1989)는 경력
을 직업이나 조직의 구조적 속성으로 생각하였고, Van der Sluis, &
Poell(2003)은 경력을 일을 통한 학습에 의하여 발생하는 전문성의 성장이라
고 묘사하였다. 또한 Gilley, Eggland, & Gilley(2002)는 경력개발을 개인과 
조직이 현재 혹은 미래의 직업과제에 있어 요구되는 고용인의 지식, 스킬,
역량, 태도를 향상시켜 줄 수 있는 파트너십을 창조하기 위한 과정으로 정
의하면서, 경력과 관련하여 조직의 중요성을 강조하였다.
반면에 경력 경험에 대한 개인의 주관적인 평가를 기준으로 하는 관점에
서의 경력으로 Desimone, Werner, & Harris(2002)는 경력을 개인이 단계들
을 전진하는 진행 과정이며, 각 경력은 상대적으로 독특한 이슈와 테마, 과
업으로 구성된 것으로 바라보았다. 이러한 관점에서 사람들은 각자 독특한 
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일련의 직무, 지위, 경험을 쌓기 때문에 각자 나름대로 독특한 경력을 추구
하는데 이 모든 것이 경력으로 간주될 수 있다.
경력을 경력 경험에 대한 개인의 주관적인 평가를 기준으로 하는 관점에
서의 경력은 또 여러 가지 의미로 해석되어 왔다.
첫째, 경력에 관한 정의로 승진을 다루는 관점이 있는데, 이는 경력을 추
구한다는 것은 한 개인이 상향이동으로서 승진을 한다거나 많은 급여를 보
장받을 경우에만 의미를 갖는다고 보고 있으며, 이러한 경력의 해석에서는 
승진을 경험하지 못하였거나 실질적인 성취를 이루지 못한 사람들은 경력을 
추구하지 못한 것으로 보기 때문에 경력의 의미를 좁게 제한하고 있다는 단
점이 있다.
둘째, 직업에서의 전문성, 즉, 전문직(profession)을 강조하는 해석이 있는
데, 이에 따르면 의사와 법조인과 같은 직업을 가진 사람은 경력을 가진 것
으로 생각할 수 있지만 점원과 같은 전문성이 낮은 직업의 경우 경력을 가
진 것으로 볼 수 없게 된다. 이러한 해석에서 개인이 경력을 추구하기 위해
서는 어떤 특정한 직업이나 지위, 사회적 신분을 성취해야 하기 때문에 이 
또한 경력의 의미를 다소 좁게 제한하는 문제가 있다.
셋째, 안정성(stability)을 강조하는 해석이 있는데 경력을 단일 직업분야나 
또는 밀접하게 연관된 분야 내에서 안정성을 갖는 것으로 보는 것이다. 이
러한 경우 서로 연관성이 높은 직무를 계속적으로 수행하는 경우 경력을 추
구하는 것으로 간주하고 관련성이 없는 일들을 수행하는 것은 일관성이 없
고 경력을 추구하는 것으로 보지 않는다(김정인, 김병선, 김성희, 김흥수,
2006; Greenhaus, Callanan, & Godshak, 2000)는 문제가 있다.
따라서 이 연구에서는 경력에 대한 개인의 태도 변화와 경력개발에 있어
서 보다 주도적인 주체로서의 개인의 역할에 주목하고, 경력을 개인에게 있
어서 시간적 순서에 따라, 의미 있지만 개별적이거나 상호 관련적인 직무의 
연속 또는 직무 경험의 연속으로 정의한다.
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나) 경력의 개념 변화
전통적으로 경력은 승진 등의 상향이동(upward mobility)을 표현하는 용
어로 정의 되거나 의사, 교수, 법조인과 같은 전문직 종사자에게만 적용되는 
좁은 의미의 용어로 정의되었다. 그러나 Hall(1976)은 어떠한 일을 하든지 
개인의 일생 동안의 모든 활동 및 관계 행동을 경력으로 정의하였으며,
Super(1980)는 중요한 지위에 대한 결과는 전 생애에 걸친 다양한 역할과 
업무와 관련된 역할을 포함한 직업 전 활동, 직업 활동, 그리고 직업 후 활
동 등의 생활을 통해 결정된다고 했다.
한편, 경력과 관련하여 전통적인 또 하나의 관점은 예측 가능하고 안정된 
직무 안에서 경력을 제한하는 것으로 이러한 관점에서의 경력계획과 관리는 
일반적으로 전문성이 성장함에 따라 책임이 증가하거나 승진이 되어 조직 
시스템 하에서 다음 코스를 정하는 것을 의미하였다. 경력목표를 달성하기 
위한 일반적인 매커니즘은 규칙적인 일정이 있는 훈련 프로그램을 이수하거
나, 직무 순환 또는 비공식적 멘토링의 형태로 이루어졌다. 이러한 인식은 
가장 대중적인 형태의 경력개발 모델로부터 발생하였는데, 이러한 모델들은 
생애 사이클(life cycle)을 통한 선형적인 경로의 단계를 강조하였다. 그러나 
이후에, 기업의 형태가 변화하게 되면서 그들의 경력 향상 계획을 특정한 
조직에 한정하였던 근로자들은 그들의 경력을 그들 자신의 전략에 일치시키
고, 경력계획을 새로운 영역까지 확장하여야 함을 깨닫게 되었다(오창환,
2012).
이러한 경력 계획의 영역 확장 필요성에 따라 Van Mannen, &
Schein(1977)은 기존의 경력 개념이 갖는 관점의 한계를 지적하면서 경력을 
이해하는 새로운 패러다임을 위한 관점으로, ① 외적/내적 경력
(extra/internal career), ② 시간적 변이(career over time), ③ 경력입방체
(career cube)의 세 가지로 제시하였다.
첫째, 외적/내적 경력에서 외적 경력은 조직이 부여하는 회사의 정책과 
방침, 작업조건, 동료와의 관계, 상사의 기술적 감독, 상급자의 리더십, 직무
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의 안정성, 사회적 인정과 존경, 그리고 근무조건의 개선이나 급여의 상승 
등의 형태로 주어지는 직위의 단계적 진전에 관한 경력이다. 반면에, 내적 
경력이란 직무의 성취감, 직무의 흥미, 권한과 책임을 포함하는 개인적 차원
에서 스스로의 경력에 있어서의 단계나 위치에 대해서 가지고 있는 개별적 
개념이다. 내적경력은 경력지향성, 경력태도, 경력 닻 등의 용어로 개념화 
되면서 점차 체계화되어 발전하게 되었다. 이러한 용어들은 초창기에는 거
의 동일한 개념으로 사용되었지만, Delong(1982), Hall(2004) 등에 의하여 점
차 차별적인 개념으로 발전하였다.
둘째, 시간적 변이에서 경력은 고정된 실체가 아니라 시간적인 요인에 따
라 변화한다. 이때, 경력의 시간적인 요인을 고려하여 Schein(1978)은 경력이
동(career movement), 경력의 유동성(career mobility), 경력의 변이(career
transition)의 3가지 개념을 제시하고 있다. 이 세 가지 개념을 통해 알 수 
있는 새로운 경력 패러다임의 특징으로, 첫째, 개인의 경력에는 단계가 있으
며, 개인의 경력에서 중요하게 여겨지는 요인은 단계에 따라 달라진다. 둘
째, 경력의 이동은 한 조직에서의 수직적인 것만은 아니기 때문에, 개인의 
경력을 한 조직 속에서만 파악하는 것은 더 이상 적절하지 못하다. 셋째, 개
인의 경력은 그를 고용하고 있는 조직에 의해서 뿐만 아니라 그가 속해 있
는 직업 집단에 의해서도 결정된다는 것이 있다.
셋째, 경력 입방체(career cube)에서 경력은 개인의 생활에 영향을 미치는 
세 가지 측면으로 사회 생리적 생활주기, 가족적 생활주기, 업무/경력 생활
주기가 있다. 이러한 관점에서 보면 업무나 경력은 개인의 생활을 구성하는 
한 측면에 불과할 수 있다. 어떤 사람은 자신의 직업 생활보다도 가족생활
을 더 중요시 할 수 있으며, 이러한 맥락에서 또 다른 어떤 사람은 사회적
인 삶에 더욱 몰입할 수 있기 때문이다. 특히 이러한 변화는 개인의 삶에 
있어서 지속적인 태도로 나타날 수도 있지만, 개인의 시간적 요인(나이)에 
따라 달라질 수도 있다.
이러한 경력에 대한 새로운 패러다임이 도입됨에 따라 개인과 소속된 조
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직의 관점에서 경력이 정의되었던 전통적인 경력의 정의와 달리 현대적인 
의미로의 경력이 등장하였다.
경력은 객관적인 측면과 주관적인 측면을 모두 포함하고 있기 때문에 환
경의 영향을 무시할 수 없다(김성국, 김태은, 1999). 사회 전반적으로 노령
화, 시간제 근로자의 증가, 일인기업가의 증가, 태도와 가치체계의 다양화 
등이 이미 보편화 되어 가고 있는 현실이다. 이러한 현실 속에서 조직 차원
에서는 주요 기능을 제외한 나머지 기능의 아웃소싱이 일반화 되어가고 있
고, 조직체계의 수평화도 지속적으로 추구되고 있다. 개인의 입장에서도 하
나의 조직에서 정년을 맞이하겠다는 생각을 가진 구성원은 점점 줄어들고 
있는 추세이다. 이러한 변화 양상과 더불어 경력에 대한 정의도 전통적인 
방식과는 전혀 다른 형태로 전개되고 있다.
Hall, & Mirvis(1996)는 21세기의 경력은 한 개인이 여러 직무를 수행하는 
다양한 경력을 의미한다고 하였다. 경력은 조직이 아닌 개인에 의해 추구되
는 것이고, 환경이 변화함에 따라 지속적으로 재정립되는 것이다. 이와 같이 
새로운 렌즈로 현대의 경력을 보는 연구들을 보면 다음과 같은 특징을 지닌
다. 첫째, 조직은 자비롭다는 가정이 내포하고 있는 위험성을 경고하고 있
다. 과거의 규칙, 약속, 경력경로의 상승 등이 갑자기 불확실성화 해고의 두
려움으로 바뀌었기 때문이다. 둘째, 인력의 이동가능성이 강조되면서 경력을 
명성과 고용가능성으로 보게 된다. 하나의 조직에서 잃어버린 경력기회 대
신에 조직간 이동으로부터 가능성이 생긴 것이다. 따라서 개인은 경력에 대
한 명성을 구축하여 사용자 측에 기인한 변화와 상관없이 고용가능성을 얻
게 된다. 이렇게 구축된 명성을 통해 외부시장과 조직에 접근함으로써 고용
의 네트워크가 형성되는 것이다. 셋째, 심리적 적응이다. 새로운 경력개념
(모델)은 지속적 환경변화에의 적응능력을 강조하므로 객관적 경력보다 주
관적 경력이 강조되고, 기존의 경력에 대한 전통적인 가정이 부정된다. 즉,
새로운 경력 개념 하에서는 거꾸로 ‘경력을 조직효과의 원인’으로 파악하고 
있다(Arthur, 1994).
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글로벌화의 진전, 급속한 기술 발전, 노동인구의 다양성 증가, 그리고 아
웃소싱과 임시직 고용의 증대와 같은 환경의 변화는 전통적인 조직구조와 
고용주-종업원의 관계, 개인이 그들의 일을 바라보는 관점과 경력을 실행하
는 방법에도 변화를 가져왔다. 사람들은 그들의 경력관리에 점점 더 자기주
도적(self-directed)으로 변화하였고, 자신의 욕구를 충족시키기 위해 직무 이
동을 선택하게 되었다. 점점 더 개인들은 조직의 경력 관리에 의해서가 아
니라 스스로의 선택에 의해 움직였다. 따라서 조직의 리더들은 이러한 노동
환경에 대응하기 위해 전략과 실천방안을 모색하고 있고 개인들은 자신의 
경력개발과 고용가능성에 대한 책임을 지게 되었다(Hall, 2004).
또한, 많은 전통적인 규범들과 개념들이 사라지고 새롭고 혁신적인 규범
들과 개념이 그 자리를 차지하는 등 사회 전반에 걸쳐 점점 더 경계가 무너
지고 무경계 조직(boundaryless organization)이 등장하고 있다(Baruch,
2006). 이러한 추세는 경력에 대한 개인의 책임과 의무가 강해지는 형태로 
나타나게 되어 사람들은 개인화 되어가고, 또한 스스로 운명의 주인공이 되
는 것을 추구하게 하였다. 따라서 현대 사회에서 개인은 그들 스스로 자신
의 경력을 관리하고자 하는 욕구가 강하게 나타내고 있다.
이러한 변화에 따라 경력에 대한 개념들이 다양하게 제시되고 연구되기 
시작했다. 대표적인 예로는 무경계 경력(boundaryless career: Arthur, 1994;
Arthur, & Rousseau, 1996), 프로틴 경력(protean career: Hall, 1996) 등이 
있다. 이러한 경력 개념들이 연구자들의 많은 관심을 끌고 많은 연구물들이 
쏟아져 나오는 상황에서도 역동적인 직무환경 속에서 일어나는 다양한 경력
패턴을 설명하기 위한 경력개념들로, 경력 프로파일(Brisco, & Hall, 2006),
Post-corporate career(Peiperl, & Baruch, 1997) 등과 같이 통합적인 틀을 제
공한 경력개념과 하이브리드 경력(hybrid careers: Granrose, & Baccili,
2006; Skilton, & Bravo, 2008)과 같이 연구결과들의 해석이 기반을 둔 경력
개념, KCM(kaleidoscope career model: Mainiero, & Sullivan, 2005)과 같이 
프로틴 개념이나 무경계 경력의 확장이 아니라 대안적인 시각을 제시하는 
경력 개념 등 새로운 경력개념들이 등장해왔다(Sullivan, & Baruch, 2009).
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여기서 무경계 경력(boundaryless career)은 개인의 이동성을 강조하는 개
념으로 공간적인 범위의 경력을 넘나들어 경력을 만들어 가는 것이다
(Arthur, 1994; DeFillippi, & Arthur, 1994). 따라서 이러한 경력경로를 지향
하는 개인은 자신의 시장가치에 대한 평가를 중요시하게 되고, 경력성공 또
한 객관적 가치보다는 주관적 가치에 더 초점을 맞춘다.
프로틴 경력(Protean career)은 Hall(1976)이 제시한 개념으로 그리스 신화
에 나오는 바다의 신인 Proteus의 이름에서 따온 것으로 환경에 따라 자유
롭게 변화가 가능한 능력을 갖춘 경력을 의미한다. 프로틴 경력은 자신의 
경력에서 주체자인 개인이 조직보다 큰 통제력을 갖는 것으로 보고, 조직 
내에서의 임금이나 승진과 같은 전통적인 외적 기준보다는 만족, 성취, 균형 
있는 삶과 같은 본인이 느끼는 심리적 성공에 초점을 맞춘다고(Hall, 1976)
말하고 있다. 프로틴 경력은 조직보다는 개인에 의해 형성되며 경력의 4가
지 차원인 업무성과, 태도, 자아정체성과 적응력 측면에서 설명될 수 있다.
프로틴 경력의 핵심은 지속적인 학습, 직무수행능력보다는 전반적인 적응력
을, 한 직장에서의 고용안정성보다는 노동시장에서의 고용가능성
(employability)을 강조한다는데 있다(Hall, 1996). 결국 프로틴 경력에서는 
과거처럼 조직 내에서의 수직적 이동이 개인의 경력목표가 되는 것이 아니
라, 경력과 관계된 개인의 주관적이고 인지적인 측면이 더욱 중요시되며, 경
력의 주체도 조직에서 개인으로 이동함을 말한다.
전통적 경력과 프로틴 경력의 차이를 비교하면 다음과 같다.
- 24 -
구분 프로틴 경력 전통적 경력
경력관리의 책임 개인 조직
핵심가치 자유, 성장 승진, 권력
조직간 이동정도 높음 낮음
성공 기준 심리적 성공 직급수준, 임금
핵심가치 직무만족, 전문적 몰입 직무만족, 조직몰입
자아정체성
- 내가 나 스스로를 존경하는가?
- 나는 무엇을 하고 싶은가?
- 나는 이 조직에서 존경을 받고 
있는가?
- 내가 이 조직에서 무엇을 해야 
하는가?
성공측정기준
직무관련 유연성, 현재의 경쟁력
(측정 : 고용가능성)
조직관련 유연성
(척도 : 조직 내에서의 성공)
자료 : Hall, D. T.(1976). Careers in Organization. Santa Monica, Calf: Goodyear Publishing 
Co. pp. 102 
<표 Ⅱ-3> 프로틴 경력과 전통적 경력의 차이 
프로틴 경력을 지닌 사람들은 성공의 척도로 자신의 내적 가치를 중시하
며(value-driven), 경력관리에서도 스스로 주도하며 적응하고자 하는 자기 
주도성(self-directed)을 핵심으로 한다.
경력 프로파일이나 Post-corporate career는 프로틴 경력과 무경계 경력의 
개념을 통합하여 새로운 개념을 만들어낸 개념인데, Briscoe, & Hall(2006)은 
무경계 경력 지향성과 프로틴 경력지향성의 요소들을 결합하여 16개 경력 
프로파일을 제시하고 있다. Peiperl, & Baruch(1997)는 경제적 보상이나 내
적인 직무만족 욕구를 충족시키기 위해 스스로 자신의 경력에 책임을 지고 
다양한 대안을 탐색하고 조직을 이동하는 현상을 설명하기 위해 
Post-corporate career 개념을 제시하고 있다. 한편, 하이브리드 경력은 어떤 
개인은 전통적인 경력의 요소와 비전통적인 경력의 요소를 모두 가지고 있
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다는 점에 착안하여 제시된 개념이다. 그리고 KCM은 튜브를 돌리면 이미
지가 바뀌는 만화경과 같이 삶의 다양한 장면에 부딪힐 때마다 전환되는 개
인의 경력패턴을 설명하고 있다. KCM에서는 사람들이 경력과 관련된 의사
결정을 할 때, 진정성(authenticity), 균형(balance), 도전(challenge) 등 세 가
지 동기요인에 집중한다고 주장한다(Mainiero, & Sullivan, 2005).
이상의 여러 경력 개념 중 최근 10년 동안 대부분의 경력과 관련한 연구
를 이끌어 온 개념은 무경계 경력과 프로틴 경력의 개념이다. 이 개념들은 
조직에 대한 낮아진 충성, 높아진 이동성, 그리고 불확실성으로 대변되는 현
재의 고용관계를 설명하는 개념으로 생각할 수 있다(Briscoe, & Hall, 2006).
앞에서 언급한 것과 같이 전통적인 경력 정의들은 안정적이고 장기적이
며, 예측가능하고 승진 지향적이며, 조직중심적인 특성을 강조하고 있지만,
현대의 경력 정의들은 불연속적이고, 예측불가능하며, 개발 지향적이고, 개
인과 조직을 동시에 강조하는 관점에서 이해할 수 있다(Werner, &
DeSimone, 2009). 전통적인 경력개념에서는 개인은 수동적이라는 가정이 기
제에 깔려 있었지만 현대의 경력개념은 개인의 능동적이고 자발적인 측면을 
강조하고 있으며 급변하는 환경에서 개인 스스로 자신의 경력에 책임을 져
야 한다는 점을 강조하고 있다. 최근에는 이러한 양상이 더욱 가속화되어 
조직 중심의 경력관리가 아니라 개인 스스로 끊임없는 학습과 변화를 통해 
무경계적 경력을 보이고 있다.
따라서 현대의 경력이란 개인의 생애에 걸쳐 시간의 흐름에 따라 순차적
으로 변화하는 개인의 직무와 연관된 경험이나 활동들과 관련된 일련의 태
도와 행위들로서 수직적, 수평적 개념이 모두 포함되며, 사회나 조직의 기대 
및 제약뿐만 아니라 개인의 분위기, 동기, 열망 등을 반영한 활동 단계
(stage)나 전환(transition)등이 포함된다(Gunz, 1988). 그러므로 경력은 기업
의 주요활동 등을 포함하는 핵심적인 개념임을 알 수 있으며 공식적인 지
위, 권리와 의무관계 간은 객관적 측면과 자아상, 정체성과 같은 주관적 측
면으로 이루어진다고 할 수 있다.
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이러한 경력에 대한 개념의 변화에 따라 개인의 경력발달에 주도성이 중
요한 역할을 하게 되었고, 개인의 경력에 대한 인식이 경력과 관련한 의사
결정에 중요한 역할을 하게 되었다. 이에 따라, 주관적으로 인식하는 경력성
공이 개인의 일 관련 활동에 매우 중요한 역할을 한다고 할 수 있다.
2) 경력성공
가) 경력성공의 개념
성공(success) 의 어원은 라틴어 ‘succedere’로, ‘success’와 ‘follow’라는 의
미를 담고 있다(Webster, 1996). 16세기까지 성공의 의미는 어떤 사건의 결
말로 좋은 수도 있고 나쁠 수도 있는 애매한 다중성을 지니고 있었다. 16세
기 이후부터는 어떠한 일의 결과로 긍정적인 달성을 이루어 냈을 때를 성공
으로 인식하기 시작하였다. 현재는 성공을 종종 부나 지위의 달성을 의미하
기도 하지만, 연속(conseguence)의 의미와 긍정적인 결과라는 의미 또한 담
고 있다. 대부분의 사람들은 긍정적인 결과물을 성공으로 인식하고 있다고 
할 수 있다.
경력성공은 ‘개인의 업무 경험의 결과로 축적된 긍정적인 심리상태와 업
무 관련 산출물’을 의미하며, 조직이나 직업을 통해 이루어진 개인의 발전에 
대한 주관적, 객관적 측면을 모두 포함하는 개념이다(서형도,2011; 심미영,
2012; 윤하나, 2005; 황애영, 2011; Seibert, Kraimer, & Liden, 2001). 경력성
공에 대한 개념은 개인들로 하여금 경력에 대한 만족스러운 수준을 판단하
게 함으로써 자신의 경력을 통해서 의도했던 결과를 기대할 수 있게 되며,
더 높은 목표의 설정을 통해 새로운 성공을 추구할 수 있게 된다는 점에서 
의미가 있다. 이에 대해 Hall(1976)은 경력성공 순환모델(career success
model)을 통해 심리적 성공의 경험을 통한 자부심의 증대는 직무몰입을 증
대시키고 증대된 직무몰입은 다시 보다 높고 큰 직업 목표의 설정이 가능하
게 된다고 하였다. 성공은 또 다른 성공을 낳는다는 점의 지적을 통해 이 
모형은 단순히 과업의 영역을 넘어서 경력에 일반화시킬 수 있는 모형이라
- 27 -
고 할 수 있다(이대근, 2012).
[그림 Ⅱ-1] 경력성공 순환모형 
자료 : Hall, D. T. (1976). Careers in organizations, Glenview, IL: Scott, Foresman.
경력성공은 시간의 경과에 따라 개인의 업무 관련 경험에서 소망하는 일
과 관련된 산출물이 성취된 상태이며(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005),
조직 내의 가시적인 성공뿐만 아니라 조직 외에 직업적인 측면 혹은 문화적
인 맥락 등에서의 성공을 가리키는 폭넓은 범위를 가진 개념으로 정의할 수 
있다. 또한 경력성공은 개인차이 뿐만 아니라 조직적인 환경, 문화, 인종, 성
별 등에 따라 그 의미가 다르게 이해될 수 있으며 같은 맥락에서 무엇을 경
력성공으로 보는가는 이를 구성하는 하위요인에 따라 달라질 수 있다(Dries,
Pepermans, Carlier, 2008; Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995).
예를 들어, Struges, Guest, & Conway(2002)는 조직 내 관리자들의 경력
성공에 대해 연구하였는데, 그들은 외재적 경력성공(extrinsic career
success)과 내재적 경력성공(instricsic career success)을 경력성공으로 보았
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으며, Nabi(2001)는 외재적 직무성공과 내재적 직무성공으로 경력성공의 의
미를 구성하였으며, Jaskolka, Beyer, & Trice(1985)는 경력성공을 누가 판단
하느냐에 따라 주관적 경력성공과 객관적 경력성공으로 나뉜다고 하였다.
다른 사람들에 의해 평가되는 경력성공은 비교적 객관적이고 눈에 보이는 
기준(직업, 직무특성, 수입, 직위 등)에 의해 결정된다(Van Mannen, &
Schein, 1977). 연구자들은 객관적 경력성공을 임금이나, 승진, 사회적 지위
처럼 측정될 수 있는 성과로 정의하였다. 즉, 객관적 경력성공은 평가 주체
가 개인이 아닌 동료, 조직과 같은 제3자이다. 따라서 평가 기준이 가시적이
고 객관적으로 판단가능하며 양적이라는 특징을 갖는다(Barley, 1989).
이에 반해 주관적 경력성공은 평가 주체가 개인 자신이며, 성공에 대한 
자신의 느낌, 판단, 해석 등이 평가 기준이 된다.
객관적 경력성공은 전통적인 의미의 성공에 대한 표준을 반영한다는 면에
서, 주관적 경력성공은 개인적인 목표와 기대에 대한 상대적인 성공 느낌을 
반영하기 때문에 모두 중요하게 다루어져야 한다(Seibert, Kraimer, &
Liden, 2001). 즉, 진정한 경력성공이란 객관적 경력성공과 주관적 경력 성
공이 양립하는 상태라고 할 수 있으며, 객관적으로 성공하고 주관적으로 만
족하지 못하는 것도 문제이지만 주관적으로 만족하지만 경력단계에서의 보
편타당한 성공에 이르지 못한 것 또한 경력성공의 관점에서 불완전한 성공
이라 할 수 있기 때문이다.
지금까지의 경력성공에 대한 논의를 종합해 볼 때, 경력성공이란 ‘한 개인
이 일과 관련된 경험에 대하여 주관적으로 평가하는 심리상태 및 객관적으
로 평가할 수 있는 일의 긍정적인 결과’라고 할 수 있다.
나) 경력성공의 개념 변화
경력의 개념 변화와 더불어 경력성공의 개념도 변화하고 있다. 경력성공
이란, 일반적으로 자신의 직업생활을 추구해가는 과정에서 경력을 통해 습
득한 물질적인 승진, 보수와 함께 느끼는 감정적인 정도에 관한 것이다. 경
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력성공에 대한 만족도가 높을수록 개인은 경력을 통해서 의도하였던 결과를 
기대할 수 있게 되며 더욱 더 높은 목표의 설정을 통해 새로운 성공을 추구
할 수 있게 된다.
전통적인 의미에서의 경력성공은 명성, 부, 사회적 지위의 획득을 포함하
는데 주로 객관적 경력성공을 주된 관점으로 두고 있다(Jaskolka, Beyer, &
Trice, 1985; Judge, & Bretz, 1994; Kotter, 1982). 이는 그 당시 대부분의 사
람들이 한 조직에서 모든 경력을 보냈으므로 자신이 속한 조직에서 다른 사
람보다 먼저 승진하는 것을 최고의 가치로 여겼기 때문으로 볼 수 있다.
경력성공에 대한 연구에 있어서도 1990년대 이전에는 높은 임금 및 빠른 
승진과 같은 객관적 경력성공의 원인을 분석하려는 연구가 주를 이루었다.
1980년과 1994년 사이에 발간된 학술지에 발표된 논문들의 75% 이상이 객
관적 경력성공에 초점을 맞추고 있다(Arthur, & Rousseau; 1996)는 사실이 
이를 입증하고 있다.
Tharenou, & Conroy(1994)는 경력성공 모형을 제시하면서 경력성공을 승
진으로 제시하고 있는데, 이에 영향을 주는 변수로 업무구조, 업무환경 개
발, 가정 내 역할 갈등, 가정 내 역할 갈등, 가정 내 책임감이 해당하는 상
황적 접근과, 개인적 태도, 인구통계학적 변수, 유년기 사회화가 해당하는 
개인적 접근이 있다.
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[그림 Ⅱ-2] Tharenou & Conroy의 경력성공 모형
자료 : Tharenou & Conroy. (1994). Man and Woman Managers’Advancement: Personal and 
Situational Determinants?. Applied Psychology: An International Review, 43(1), p.8.
그러나 조직 간의 이동이 과거에 비해 자유로워지고 개개인의 가치가 다
양해짐에 따라 경력 성공은 경력을 추구하는 개인에 의한 판단과 인식이 더 
중요하게 되었다.(Defillippi, & Arthur, 1994; Judge, Cable, Boudreau, &
Bretz, 1995; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Seibert, Kraimer, &
Liden, 2001). 개인이 스스로 성공을 판단할 때는 다른 사람이 알 수 없는 
내재화된 목표나 욕구가 평가기준으로 이용된다.
이는 과거 전통적인 패러다임에서 중시되었던 위계적 구조를 따라 상향 
이동하는 것을 성공이라 인식하여 조직 내 직위, 승진과 같은 경력성공의 
객관적 지표에 관심을 가져왔지만(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005;
Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005), 급변하는 경영환경을 배경으로 기업 
간 이동성과 예측불가능성에 대한 부분이 커지면서 연구자들은 점차 경력 
평가에 대한 주된 초점으로서 경력성공의 주관적이고 개인적인 의미를 강조
하기 시작하였다(Hall, 2004). 이러한 변화에 따라 객관적으로 성공한 사람도 
자신의 성공에 회의를 느낄 수 있고 경력에 대한 불안감, 소외감, 스트레스,
무력감 등을 경험할 수 있으며(Korman, Witting-Berman, & Lang, 1981), 개
인이 추구하는 가치에 따라 상향이동을, 자율성을, 또 직장 생활과 개인생활
의 조화를 지향할 수 있는 등 경력성공의 지향점도 달라질 수 있으므로 경
- 31 -
력성공을 판단하는 주체도 객관적인 평가가 아닌 주관적 인지가 중요하다고 
하는 연구(Derr, 1986)들이 나왔다.
Hall, & Chandler(2005)는 최고의 경력성공이 객관적 경력성공과 주관적 
경력성공의 분리이라고 하며 주관적 경력성공의 중요성을 강조하였다. 즉,
경력이 진전됨에 따라 개인은 그들의 객관적인 성공에는 상대적으로 무관심
해지며 소명(calling)과 그들의 일의 사회 기여도에 관심을 가지게 된다는 
것이다.
1980년대 이전에는 객관적 경력성공의 원인을 밝히려는 연구가 주류를 이
루었다면 이후에는 객관적 경력성공과 주관적 경력성공은 개념적・실증적으
로도 다른 개념임을 주장하는 연구(Judge, & Bretz, 1994; Korman,
Witting-Berman, & Lang, 1981)와, 객관적 경력성공과 주관적 경력성공이 
상호 보완적인 관계임을 보여주는 연구들(Bray, & Howard, 1980; Judge, &
Bretz, 1994)이 발표되었다. 1990년대 후반부터는 객관적, 주관적 경력성공을 
모두 포함하는 포괄적인 경력성공 모델에 대한 연구가 활발히 이루어졌다
(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995).
많은 수의 연구자들이 객관적 경력성공과 주관적 경력성공 두 측면 모두
를 고려하는 것이 중요하다(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005; Heslin,
2005; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999)고 하고 있지만, 최근의 경력성공에 
관한 연구는 객관적 경력성공의 영역조차 주관적인 인식에 따라 성공여부가 
결정된다고 주장하고 있다(Dries, Pepermans, & Carlier, 2008; Gattiker, &
Larwood, 1986; Hennequin, 2007). 즉, 지위, 급여, 승진 등 객관적인 영역
에서의 성공이 궁극적으로 개인이 그것을 성공적인 것이라 지각하지 않으면 
의미가 없다는 것이다. 그러므로 경력성공은 매우 주관적인 현상이고(Nabi,
2001), 경력성공에 있어서 주관적 인식이 중요함을 말할 수 있다.
이러한 변화에 따라, 오늘날에는 개인의 선택에 의해 다양한 경력기회와 
자유로운 이동이 보장되므로 개인의 역할이 더욱 강조된다. 따라서 산업, 직
군, 직종뿐만 아니라 지역, 조직규모에 따라서도 편차가 있는 객관적 경력성
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공보다는 주관적 경력성공이 개인의 경력성공을 측정하는데 있어서 더 유용
하다고 할 수 있다.
나. 주관적 경력성공
1) 주관적 경력성공의 개념
경력성공은 일의 경험으로부터 발생하는 실재하거나 인지된 성취의 축적
물로 이해할 수 있다(Judge, Cable, Boureau, & Bretz, 1995). 특히, 경력의 
개념이 수직적인 이동인 승진에서 전 생애에 걸친 다양한 역할과 상황을 포
함한 개념으로 확대됨으로써 경력성공은 일을 포함한 다양한 경험의 결과로 
축적된 성과와 성취로 개념화 될 수 있다. 또한 경력성공에 대한 평가기준
은 가치관의 변화와 경력 환경의 변화로 인하여 직무성과, 임금 수준, 승진
과 같은 외부적인 평가 기준에서 다양화 되고 있다.
주관적 경력성공은 이론적으로 객관적 경력성공보다 좀 더 복잡하고 다차
원적인 개념이다(Gatticker, & Larwood, 1986; Nabi, 2001). 일반적으로 주관
적 경력성공은 한 개인의 주관적인 판단과 자신의 경력에 대한 평가로 정의
될 수 있다(Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005). 사람들은 서로 다른 경력 
열망을 가지고 있고, 수입, 고용안정, 지역, 지위, 직무이동, 학습, 일과 개인
적인 시간 간의 균형 등과 같은 요소들에 각기 다른 가치를 부여한다.
선행연구를 살펴보면 주관적 경력성공을 개념화할 때, 경력의 범위를 연
구자들 마다 달리 접근하고 있다. 첫째는 ‘일 관련된 경험과 성취의 지각’이
라는 경력성과의 정의에 집중하여 오로지 ‘일’ 관련 경력 그 자체에 초점을 
두고 주관적 경력성공을 정의하는 연구자들이 있으며, 둘째는 직무의 범위
를 넘어 생애 전반적인 영역에 이르기까지 범위를 확장하여 정의하고 있는 
연구자들이 있다.
첫째, 일과 관련된 경험으로서의 경력에 초점을 맞추어 주관적 경력성공
의 정의에서 대표적인 정의는 Greenhaus, Parasuraman, & Wormley(1990)
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가 제시한 ‘경력만족’이다. 경력만족은 지각된 경력성공(perceived career
success)라는 용어로 사용되기도 하며, 현재 주관적 경력성공을 개념화할 때 
가장 많이 사용되고 있다.
Nabi(2001)는 주관적 경력성공이 자기 스스로 정의한 기준, 경력 단계, 열
망, 그리고 가까운 사람들의 의견을 근거로 자신의 경력성공을 평가한 결과
(Gattiker, & Larwood, 1986)라고 전제하고 주관적 경력성공은 한 개인의 
직무와 경력에서의 지각된 성과로 개념화 된다고 주장했다.
일과 관련된 경험으로서의 주관적 경력성공을 정의하는 관점에서 주관적 
경력성공은 과업역할 및 대인관계의 성과와 같은 내재적 성공에 대한 인식
과 재정적, 위계적 성공과 같은 외재적 성공에 대한 인식을 함께 포함한다
(Gatticker, & Larwood, 1986).
[그림 Ⅱ-3] SCCT(Social Cognitive Career Theory) 확장 모델(2007)
자료 : Barnett & Bradley. (2007). The impact of organizational support for career 
development on career satisfaction, Career Development International, 12(7), p. 621. 
둘째는 생애전반을 포함한 개념으로의 주관적 경력성공 정의이다. 이러한 
관점은 최근에 개인에게 있어서 일과 삶의 균형 등을 중요시되면서 나타나
게 되었는데 직업에서 나아가 일과 삶의 균형까지도 주관적 경력성공의 영
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역에 포함하고 있다.
Parker, & Chusmir(1991)는 주관적 경력성공은 경력의 외부 요소들을 내
포하는 경향이 있다고 주장하면서 생애 성과(life success)로 명명했다. 그들
은 관련된 요소로 지위/부(status/wealth), 사회에 대한 공헌, 가족 관계, 개
인적 성취, 직업적 성취, 그리고 안전(security) 등 여섯 가지를 제시했다. 또
한 Hennequin(2007)은 경력성공의 개념구조를 물질적 경력성공(material
career success), 심리적 경력성공(psychological career success), 사회적 경력
성공(social career success) 등으로 제시하였다.
생애전반을 포함한 개념으로서의 주관적 경력성공을 언급하고 있는 연구
들은 개인의 경력성공에 있어서 직업 외적인 대인관계 및 삶의 균형 등이 
중요하게 작용할 수 있다고 하며 이러한 요인들이 주관적 경력성공을 말할 
때 중요하게 다루어져야 한다고 하고 있다.
이 연구에서는 경력의 개념을 개인의 일과 관련된 경험과 태도로 정의하
고 있기 때문에, 삶의 균형에 대한 인식 또한 개인의 일과 관련하여 나타나
는 태도로 간주하고, 주관적 경력성공을 후자로 제시한 생애 전반을 포함한 
개념으로 제시한다.
결론적으로 주관적 경력성공은 현 직무를 포함한 개인의 모든 경력에서의 
성공에 대한 주관적인 평가를 통합한 개념으로서 일과 개인의 삶의 균형에 
대한 만족감이라고 정의할 수 있다. 즉, 주관적 경력성공은 직무만족, 대인
관계 성공 등과 같은 내적인 인식과 개인의 고용가능성에 대한 평가, 삶의 
균형에 대한 만족감의 통합으로 생각할 수 있으며, 생애에 있어서 일과 관
련되어 나타날 수 있는 경력에 대한 만족감과 성취감이라고 정의할 수 있
다.
2) 주관적 경력성공의 측정
주관적 경력성공을 측정하는데 있어서 개인들의 선호와 가치관이 매우 다
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양하고 이러한 모든 주관적 판단을 모두 고려할 경우 실무적인 활용에 어려
움이 있기 때문에 주관적 경력성공의 측정은 개인이 가진 다양한 가치를 가
능한 풍부하게 포함하면서도 상대적인 비교가 가능해야 한다(Heslin, 2005).
즉, 과도한 측정을 피하면서도 개인의 주관적 경력성공도 잘 담아내고 또한 
비교 가능한 측정이 필요하다는 것이다.
주관적 경력성공을 통합적으로 담아내기 위한 틀을 제시한 가장 대표적인 
연구는 Heslin(2005)의 연구이다. 이 연구에서는 각기 다른 사람들이 사용하
는 다채로운 성공의 기준들을 네 가지 유형으로 나누고, 개인이 처해 있는 
상황에 따라 채택하는 주관적 경력성공의 잣대가 달라질 수 있음을 보여주
고 있다([표 Ⅱ-4] 참조).




[예시] 나의 보수 및 승진에 대한 열망
[잠재적 상관] 업계의 문화(market culture)
주관적/자기기준
[예시] 일과 삶의 균형과 충족을 향한 목표
[잠재적 상관] 소명의식





[예시] 동료의 급여와 사회적 지위
[잠재적 상관] 승자독식업계
            (winner-take-all-market)
              일과 경력 중심
주관적/타인비교기준
[예시] 나의 동료와 비교하여 나의 자
극(stimulations)과 즐거움(fun)
[잠재적 상관] 부족문화(clan culture)
자료: Heslin, P. A. (2005). Conceptualizing and evaluating career success, Journal of 
Organizational Behavior, 26, p. 121.
<표 Ⅱ-4> 4가지 형태의 주관적 경력성공 측정 기준
자신과 타인의 비교기준에 따르면, 주관적 경력성공은 ‘자기 준거
(self-referent)’ 주관적 경력성공과 ‘타인 준거(other-referent)’ 주관적 경력성
공(Abele, & Wiese, 2008; Heslin, 2003, 2005)로 구분될 수 있다. 자기 준거 
주관적 경력성공의 측정은 개인의 자신의 경력을 개인적 기준이나 목표와 
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상대 비교한다. 이는 일반적으로 경력만족 또는 직무만족으로 측정된다. 타
인 준거 평가에서는 자신의 경력을 다른 사람의 그것과 상대적으로 비교한
다. Heslin(2003)은 대부분의 사람들이 자신의 주관적 경력성공을 판단할 때 
타인 준거 기준을 사용한다고 했다. 하지만, 프로틴 경력태도의 중요성이 부
각되고 있고 경력을 형성하는 주체가 개인에게 있는 현재, 개인의 기준 및 
목표에 따라 주관적 경력성공을 측정하는 자기준거 측정이 더욱 효과적이
다.
주관적 경력성공을 측정하는 또 다른 방법은 문화적 배경에 따라, 또 집
단의 특성에 따라 형성되는 주관적 경력성공의 기준을 모두 고려할 수 없으
므로 가장 보편적으로 받아들여지고 있는 지표를 이용하여 측정하는 방법이
다. 이러한 방법으로 주관적 경력성공을 측정하기 위한 구성요소는 주관적 
경력성공에 대한 다양한 개념 정의와 함께 발전되었다.
Gatticker, & Larwood(1986)는 주관적 경력성공은 직무역할, 대인관계 성
공 등과 같이 개인이 느끼는 내적 지각과 현재 직무의 업적, 재정적 성공,
위계상 성공 등 외적 성공에 대한 개인의 지각을 통합한 개념이라고 주장하
면서 개인의 직무와 경력의 결과에 대한 만족을 의미하는 직무만족과 경력
만족을 주관적 경력성공의 중요한 구성요소로 제시하였다.
Peluchette(1993)는 주관적 경력성공이 개인의 심리적 만족과 조직성과 향
상을 위한 개인의 동기부여 수준을 포괄하는 의미를 지니므로 개인과 조직 
모두의 성과증진을 지향하는 개념이라고 설명하였으며, Johnson(2001)은 경
력의 개념이 한 직장에서의 지속적 직무 경험으로부터 생애 전반의 직무 경
험으로 확장됨에 따라 주관적 경력성공의 평가요소에 고용시장에서의 고용
가능성(employability)을 포함해야 한다고 주장하였다.
그리고 Heslin(2005)의 경우 직무는 넓은 의미에서 경력에 포함되므로 직
무만족을 경력만족에 포함하되, 더 나아가 경력의 범위가 생애 전반으로 확
대되어 일과 삶의 조화가 경력성공의 중요한 요소로 부각되고 있어 삶의 만
족(life satisfaction)도 주관적 경력성공의 평가요소로 고려해야 함을 지적하
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였다. 하지만 삶의 만족은 경력만족과 주관적 경력성공의 상위개념으로 생
각될 수 있으며 삶의 전반적인 만족이 주관적 경력성공의 구성요소가 되기
에는 논리적 오류가 있다. 이 연구는 삶의 만족이 아니라 Heslin(2005)가 원
래 의도한 일과 삶의 조화를 의미할 수 있는 일-삶 균형을 주관적 경력성공
의 요소로 고려하였다.
Derr(1986)는 사람들이 자신의 가치, 태도 및 동기에 따라 일에서 성공감
을 경험하게 하는 잠재적인 5개의 요소를 밝힘으로써, 주관적 경력성공을 
개념화하였다(Baruch, 2004). 이 5개 요인은 다음과 같다. 첫째, 선행습득
(getting ahead)이다. 이는 직업적 위치와 조직 구조에서의 지위 모두에서 
앞서나가는 욕구를 의미한다. 둘째, 상위습득(getting high)이다. 이는 개인의 
직업적 영역에서 전문가로서 성장하기 위한 기술 및 기능 개발과 관련이 있
다. 셋째, 안정습득(getting secure)이다. 이는 예측할 수 있고 안정적이며 견
고한 직업에 대한 욕구를 반영한다. 넷째, 자유습득(getting free)이다. 이는 
개인의 자율성과 독립성에 대한 욕구를 말한다. 다섯째, 균형습득(getting
balance)이다. 이는 개인생활, 가족, 일의 통합을 말한다. Derr(1986)가 제시
한 5가지 주관적 경력성공의 요소를 경력만족, 고용가능성, 일-삶 균형과 비
교하면 다음 그림과 같이 나타날 수 있다.
[그림 Ⅱ-4] Derr(1986)의 주관적 경력성공의 요소와 주관적 경력성공의 측정 
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2. 주관적 경력성공과 관련된 개인 및 조직 특성 변인
가. 개인 특성 변인
국내외의 대다수 기업은 전문 인력의 육성, 개인의 자아실현 기회 확대,
개인과 조직의 일체감 향상, 직장생활의 질 향상 등을 위하여 개인을 위한 
경력개발을 실시하고 있다(김흥국, 2008). 하지만 기업들은 최근 시장 및 환
경의 불확실성을 경험하고 있으며, 정보기술의 발달, 노동시장의 환경변화 
및 경쟁이라는 새로운 도전적인 환경에 직면하고 있다(박경규, 1999). 이러
한 변화 속에서 경력에 관한 연구 주제가 다양화되고 있다. 초기의 경력관
리에 대한 연구는 조직 구성원의 경력몰입, 주관적 경력성공, 경력정체, 경
력성공요인 등에 관한 연구로 확대되어 나타나고 있다. 최근에는 경력과 관
련하여 개인의 경력성공의 선행요인에 대한 연구가 증가하고 있으며, 특히 
주관적 경력성공에 대한 연구가 증가하고 있다(윤하나, 2005; 김시진, 김정
원, 2010; 김성남, 이규만 2012).
경력개발 이론은 내용이론, 과정이론, 상황이론으로 구분된다(Patton, &
McMahon, 2006). 이 가운데 내용이론을 기반으로 한 선행연구에서는 개인
의 특성과 직무적합성이 경력개발에 영향을 주는 것으로 가정한다. 또한 주
도성(조영복, 곽선화, 고경희, 2007), 개인-조직 적합성(권정숙, 2010), 경력관
리행동과 직무적합성(김성남, 이규만, 2012), 경력역량(경력정체성, 경력적응
성)(이봉희, 2013), 개인의 성격(성실성)(윤로사, 2012) 등이 주관적 경력성공
의 선행요인으로 연구되었다.
주관적 경력성공은 동기부여, 인적자원변인 등이 복합적으로 영향을 미치
기 때문에 한 요인에만 초점을 두는 단편적 연구보다는 경력성공의 많은 부
분을 설명하기 위한 통합모델을 필요로 한다. 이러한 이유로 이 연구에서는 
성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성,




Costa & McCare(1992)는 성실성이란 추구하는 목표를 조직화하고, 지속적
으로 추진하려는 경향성으로 정의하였다. 즉, 성실성은 목표를 이루기 위해 
행동하는데 있어서의 개인의 체계성과 인내성 및 동기의 정도를 말한다. 개
인적 조절을 통해 욕구의 만족을 좀 미룰 수 있는 능력 또한 성실성의 한 
부분이다. 또한 성실성은 사회적 규칙, 규범, 원칙들을 기꺼이 지키려는 성
향을 포함한다. 성실성이 높은 사람들은 열심히 일하고, 신중하고, 철저하고 
책임감이 강하고 계획성이 있고 신뢰감을 주는 특성을 나타낸다. 과제들에 
체계적으로 접근하며 문제들을 논리적으로 분석한다. 때로는 지나치게 조심
스러워 보이지만, 힘든 결정을 내릴 수 있고 일이 힘들어져도 그 결정을 밀
고 나간다. 그러나 성실성이 낮은 사람들은 산만하고 부주의하며 일관성이 
없고 책임감이 없다.
성실성은 신뢰성(dependability) 혹은 성취의지(will to achieve)라고 불리
기도 한다. 성실성이 높은 사람은 목표를 세우고 세심한 분석을 통해 전략
적 계획을 세우는 데 유리하다.
나) 성실성의 측정
성실성은 성격 5요인의 하나로 성격 5요인을 측정하는데 사용되는 대표적
인 검사인 Costa, & McCrae(1992)의 NEO-PI-R과 Goldberg(1999)의 
IPIP(International Personality Item Pool)의 일부분으로 측정할 수 있다.
NEO-PI-R은 성격 5요인에 대해 각각 6개의 하위요인이 있고 각 6개의 하
위요인별 8개 문항으로 구성되어 충 240개의 문항으로 구성되어 있다. IPIP
의 경우엔 성격 5요인에 대한 별도의 하위요인 측정 없이 각 요인 당 10개 
문항씩 총 50개 문항으로 구성되어 있다. 국내에서 IPIP를 사용하여 성격을 
측정한 연구들을 보면 IPIP가 적은 문항으로 구성되어 있음에도 불구하고 
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사람들은 의도적이고 직접적으로 현재 처해 있는 환경을 변화시킬 수 있
다. Bateman, & Crant(1993)은 ‘주도적 상태’를 ‘사람들이 그들의 환경에 영
향을 주기 위해 하는 행동의 범위에서 사람들 사이의 차이를 인정하는 기
분’을 나타내는 요인으로 정의하였다. 이런 개인차를 주도성(proactive
personality)이라고 하며, 연구에 의하면 전형적으로 주도적 성격을 가진 개
인은 상황적인 요인에 의해 상대적으로 구속받지 않고, 환경변화에 영향을 
미치는 사람으로 볼 수 있다. 주도성은 주도적 행동을 취하는데 있어서 개
인에 따라 차이를 보이는 기질적 개념으로 간주되고, 높은 주도성을 가진 
사람은 기회를 파악하고, 행동하며, 적극성을 보여주고, 의미 있는 변화가 
나타날 때까지 인내하는 경향이 있는 반면에 주도성이 낮은 사람들은 소극
적이고, 빨리 포기하며, 변화시키기보다는 환경에 적응하려는 경향이 더 있
다고 한다(이동하, 2008).
주도성은 직장에서 주도적 행위의 동기유발적 요인으로 작용한다. 주도성
을 가진 조직 구성원은 조직의 미션을 변화시켜 나가고, 문제점을 찾아서 
해결하며 그들이 의도하는 방향으로 스스로 나아가려고 노력한다.
Podsakoff, McJenzie, Paine, & Bachrach(2000)에 의하면 조직 내 개인의 
주도성이란 조직구성원이 자신에게 최소한으로 요구되는 수준이나 일반적으
로 기대되는 수준 이상으로 직무 관련 행동에 자발적으로 참여하는 형태로 
정의하고 있다. 주도성이 높은 사람은 개인의 직무나 조직의 성과를 개선시
키기 위한 창조적이고 혁신적인 활동에 자발적으로 참여하고 자신의 직무에 
대한 열정과 추가적인 노력을 지속하며 과업 이외의 직무 활동에 자원하는 
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경향이 있다. 이러한 행동은 주어진 직무 그 이상을 수행하는 것으로 볼 수 
있다. 한편, Erickson(1964)은 ‘주도성’이라는 것은 자율성에 과제를 적극적으
로 수행하려는 속성을 첨가한 것으로 보았다(정현희, 2006).
따라서 주도성이란 과제를 선택하여 끝까지 수행하는 능력으로서 계획하
기, 선택하기, 결정하기, 추진하기 등의 과정이 포함되며 스스로의 삶에 대
해 책임을 지고 자신의 행동은 자신의 의사결정에 의한 것이라고 인식하는 
개념으로 정의한다.
나) 주도성의 측정
주도성의 요소를 다루는 연구들에서 Skager, Fisher, & Maddahian(1986)
은 주도성이 자기 자신의 수용을 기반으로 내재적인 동기를 가지고 일을 계
획하여 내면화된 평가를 하게하고 그 하위요소로 경험에 대한 개방성과 자
율성, 융통성이 있다고 하였다. Oddi(1986)는 적극성과 인지적 개방성, 그리
고 학습에 대한 책임감을 주도성의 요소로 보았다. Brockett, &
Hiemstra(1991)는 개인이 자신의 생각과 행동의 주인이라는 의미로써 개인
책임성향을 주도성의 요소로 밝히고 있다.
Bateman, & Crant(1993)는 사람들이 그들의 환경에 영향을 주기 위해 하
는 행동의 범위에서 사람들 사이의 차이를 인정하는 요인으로서 주도적인 
성질을 주장했다. 그 이후에 Crant(1995)는 현재의 상황을 향상시키거나 새
로운 상황을 만드는 결단력을 가지고 현재 상태에의 수동적 적응보다 상황
에 대한 도전을 선호하는 것으로 주도성을 정의하였으며, 17개 문항으로 구
성된 주도적 성격 척도를 개발하였다. 이후 Thompson(2005)의 연구에서도 
이 척도가 사용되었다. 하지만 주도성을 측정하는데 있어서 척도의 문항이 
너무 많은 점이 있어서 Seibert, Crant, & Kraimer(1999)는 이 척도를 10개 




경력성공은 타고나 이미 형성되어 있기 때문에 바꿀 수 없거나 바꾸기 어
려운 특성에도 영향을 받지만, 많은 연구에서 자신의 노력이 경력성공에 영
향을 미친다고 하고 있다. 그러나 개인의 경력관리행동이 경력성공에 미치
는 영향에 관해서는 상대적으로 연구가 부족한 실정이다(Arnold, & Cohen,
2008). 경력관리행동(career management behavior)은 경력의 계획과 전략의 
실행으로 나누어 볼 수 있다. 즉, 자신을 둘러싼 환경과 자신의 강·약점을 
분석하여 경력목표를 설정하고 실행하는 것, 그리고 주변의 상황을 자신에
게 유리하도록 바꾸려는 노력을 말하는 것이다.
연구자들은 경력관리행동을 다양한 개념구조로 제시했다. 어떤 연구자들
은 조직 외부의 기회에 촉각을 세우기, 영향력 있는 사람에게 자신을 노출
시키기, 네트워크 구축하기, 경험 있는 사람으로부터 조언을 구하기, 피드백 
구하기, 직무를 이동할 준비하기, 정치적 행동 등(Hall, 2002; Ito &
Brotheridge, 2005; Noe, 1996; Orpen, 1994; Struges, Guest, Conway, &
Davey, 2002)을 경력관리행동의 구성요소로 언급하고 있다.
Gould, & Penley(1984)는 이러한 경력전략을 7가지로 분류하고 있는데,
이후의 연구자들에 의해 자주 인용되고 있다(Noe, 1996; Orpen, 1996,
Struges, Guest, Conway, & Davey, 2002). Gould, & Penley(1984) 이후의 
연구자들은 경력전략을 (1) 기회창출(creating opportunities), (2) 자기노출
(self-nomination), (3) 광범한 직무몰입(extended work involvement), (4) 경
력조언구하기(seeking career guidance), (5) 순응(opinion conformity), (6)네
트워킹(networking) 그리고, (7) 기타로 구분하고 있다. 한편, King(2004)은 
경력자기관리행동(career self-managementbehavior)을 포지셔닝 행동
(Positioning behavior), 영향력 행사(Influence behavior), 그리고 경계관리
(Boundary management) 등 세 가지로 구분하고 있다. 포지셔닝 행동은 바
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라는 성취를 달성하기 위해 필요한 사람을 접촉하거나, 기술과 경험을 축적
하는 것과 관련된 것이고, 영향력 행사는 의사결정자에게 영향을 미치기 위
한 행동을, 경계관리는 업무(work)와 비업무(non-work)간의 균형을 유지하
는 것과 관련된 행동이다.
개인은 스스로 경력목표를 설정하고, 이를 달성하기 위한 계획을 수립하
고, 실행함으로써 경력성과를 달성하고자 한다. 따라서 개인의 경력관리는 
경력계획과 경력전략의 개발 및 실행으로 나눌 수 있다(서균석 등, 2003;
Orpen, 1994). 경력계획은 경력관리행동의 기초가 되는 활동으로,
Gould(1979)와 Hall, & Foster(1977)는 이를 목표설정과정과 동일시하고, 개
인이 주체가 되어 자신의 경력목표 달성을 위해 계획을 수립하는 것이라고 
하였다. 경력전략의 개발과 실행은 설정한 목표의 실행 가능성과 경력성과 
달성을 위한 기술, 기회개발과 같은 전략을 개발하고 경력계획을 실행하는 
단계이다. 선행연구에 의하면 경력전략 또는 전술의 개발을 사용할 때 경력
계획이 더욱 효과적일 수 있다고 보고하고 있다(Orpen, 1994; Struges,
Guest, & Conway, 2002).
선행연구에서 조직구성원이 그들의 목표를 성공적으로 실현하기 위해 그
들에게 유리한 상황을 만드는 것과 관련된 다양한 경력전술들이 제시되었
다. 이러한 활동에는 이미 존재하거나 가능한 경력기회와 관련한 정보를 수
집하거나, 자신의 성과와 역량에 대한 피드백을 구하는 것, 네트워킹이나 가
시성(visibility) 향상을 목적으로 경력기회를 창출하는 것(King, 2004;
Kossek, Robert, Fisher, & Demarr, 1998; Orpen, 1994; Struges, Guest, &
Conway, 2002)과 같은 활동을 포함한다.
따라서 이 연구에서는 경력관리행동을 자신의 경력목표를 설정하고 이를 
달성하기 위해 다양한 전략을 개발하고 실천하는 것으로 정의하였다.
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나) 경력관리행동의 측정
경력관리행동이란 자신이 성취하고자 하는 경력목표를 설정하고, 이를 달
성하기 위해 상황을 자신에게 유리한 방향으로 바꾸는 전략의 개발과 실행 
정도로 정의된다. 경력관리행동은 현대의 조직 환경과 경력맥락에서 개인이 
자신의 경력을 어떻게 계획해야 하고, 그러한 계획이 효과적이기 위해서는 
어떤 단계가 필요한지, 그리고 보편적인 상황에서 어떠한 일반화된 경력전
술이 가능한지에 관한 선행연구(Abele, & Wiese, 2008; Gould, 1979; Gould,
& Panely, 1984; Noe, 1996; Orpen, 1994; Struges, Guest, & Conway, 2002)
를 바탕으로 경력계획수립(career planning), 네트워킹(networking), 경력개
발 기회창출(creating opportunities), 자기 드러내기(selfnomination), 경력조
언 구하기(seeking career guidance) 등 다섯 가지 전략으로 요약될 수 있다.
이는 곧 경력계획과 경력전략의 수립 및 실행으로 구분할 수 있다(서균석,
박동진, 김태형, 김부희, 2003).
경력관리행동을 측정하기 위해서 경력계획과 경력전략을 하나의 개념으로 
총합하여 측정하는 도구는 나타나지 않고 있으며 경력계획과 전략수립/실
행을 각각 측정하는 도구는 다음과 같이 나타난다.
경력계획은 개인이 자신의 경력목표를 달성하기 위한 여러 활동들을 계획
하는 과정으로 정의할 수 있으며, 이를 측정하는 도구에는 Gould(1979)의 
척도가 있다. Gould(1979)의 연구에서 경력계획은 경력목표의 결정, 경력계
획의 존재, 경력목표 달성을 위한 전략의 보유, 경력목표 달성을 위한 방법
의 인지, 경력목표의 명확성, 경력목표의 변경 등의 4개 문항으로 측정된다.
경력전략의 수립과 실행은 Noe(1996)가 개발한 문항이 있으며 총 8개 문항




경력정체성이라는 용어는 자아정체성과 혼용되어 사용되고 있다. 자아정
체성(自我正體性)의 사전적 의미는 자신에 대해 변하지 아니하는 존재의 본
질을 깨닫는 성질, 또는 그 성질을 가진 독립적인 존재로 나타나 있다.
경력정체성의 의미는 Erikson(1963)과 Marcia(1980) 등의 자아정체성 의미
를 직업적 영역에 한정하여 적용한 개념이다. 경력정체성(career identity)은 
개인의 동기, 관심, 경력 역할수행 역량과 관련된 의미 구조로서, 경력 경험 
및 열망에 대해 일관된 방향을 제시해 준다(Meijers, 1998). 경력정체성은 경
력 환경에서 나는 누구인지, 자신의 목표, 성격, 가치, 믿음 등을 포함하는 
개념으로 특별한 직업 환경에서 역할정체성, 직업정체성, 조직정체성 등과 
같이 자신의 경험에 따라 구성되는 개념이다(이상진, 2011).
경력발달은 경력정체감을 형성해 가는 과정이며(Tideman, & O’Hara,
1963), 경력정체감이란 개인이 자기 자신의 제반 특성을 이해하고 자아를 
실현할 수 있는 일이 무엇인가에 대한 인식 또는 생각이며 이러한 정체감의 
형성은 다양한 개인 내적 특성과 관련되어 있다(Kelly, & Shin, 2009;
Lopez, 1989; Sweeney, & Schill, 1998).
또한 경력정체성은 직업영역과 관련된 자아정체성으로 개인이 직업에 대
해 가지고 있는 자신의 목표, 흥미, 능력에 대한 명확하고 안정된 청사진이
고(Holland, 1977), 개인들이 경력환경에서 자신의 능력, 관심, 가치에 따라 
경력기회를 항해하는 ‘인지적 나침반’과 같다(Fugate, Kinicki, & Ashforth,
2004). 경력정체성이 발달한 사람은 자신의 목표, 흥미, 성격, 재능 등에 관
해 좀 더 명확한 상을 가지고 있다고 하였다.
경력정체성은 자신의 과거, 현재, 미래의 방향 제시 등을 포함하고 있기 
때문에 장기적인 개념이다. 따라서 경력정체성은 직업 경험의 단순한 합이 
아니라, 경험을 의미 있고 유용한 가치물로 형성하게 하는 인식이다. 이러한 
경력정체성의 인지적 속성은 지식, 스킬, 능력 등의 개인적 차별성을 융화시
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켜 고용가능성을 증대시키고 경력기회를 탐색할 수 있도록 해준다.
경력 정체성은 전 생애에 걸쳐 형성하고 성장해 나가는 자아 개념인 정체
성의 하위 개념으로서 특별한 역할과 장소에 고정된 개념이 아니라 일과 관
련된 의미 있는 경험으로부터 형성된다. 경력정체성은 개인의 가치, 역량,
동기 등과 같이 주관적인 것으로 고려되고 있으며, 개인이 추구하는 가치의 
명확성, 자신의 강점 등으로 인식할 수 있다(Fugate, Kinicki, & Ashforth,
2004).
경력 정체성을 보다 명확히 이해하기 위해서는 정체성의 개념에 대한 이
해가 필요한데, 정체성의 개념을 정의한 대표적인 학자는 Erikson(1964)이 
있다. Erikson(1968)은 정체성을 개인의 과거, 현재, 미래의 경험으로부터 발
생되는 자아에 대한 개념으로 설명하였으며, 정체성의 형성에 있어서 사회
적 환경의 상호작용을 강조하였다.
정체성의 형성은 환경과 지속적인 상호작용 속에서 내면의 인지적 활동을 
통해 정체성을 확립해 간다(Berzonsky, & Adams, 1999). 이때 환경적 상황
은 직접적으로 정체성에 영향을 미치지만 개인의 인지적 활동을 통하여 간
접적으로 영향을 미친다([그림 Ⅱ-2] 참조.). 이러한 자신의 정체성 개발은 
경력 개발의 중심이 된다. 자신의 경력에 대한 가치가 불분명하거나 가치와
는 다른 일을 하게 될 경우 경력에 몰입을 할 수 없으며 어려움에 당면하였
을 때 쉽게 포기하게 된다.
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[그림 Ⅱ-5] 정체성 형성에 미치는 영향 요인
자료 : Berzonsky & Adams. (1999). Reevaluating the identity 
status paradigm: Still useful after 35 years. Development 
Review, 19(4), 557-590
Marcia(1980)는 Erikson의 이론을 토대로 정체성 형성을 판단하기 위한 구
체적인 방법을 제시하였는데, 그는 자신의 현재 상태와 역할에 대해 의문을 
제기하고 여러 대안적 가능성들을 탐색하는 과정을 의미하는 위기와 자신에
게 주어진 역할과 과업에 신념을 가지고 열정을 기울이는 상태를 의미하는 
몰입에 근거하여 정체성 혼미, 정체성 상실, 정체성 유예, 정체성 확립의 4
가지로 구분하였다([그림 Ⅱ-4] 참조.).
첫째, 위기와 몰입의 정도가 낮은 ‘정체성 혼미’의 상태는 삶의 목표와 가
치를 탐색하려는 시도를 보이지 않으며, 자신의 생애를 계획하고 설계하려
는 욕구가 부족하며 몰입에 대한 관심이 낮은 특징을 보인다. 둘째, 몰입의 
정도는 높으나 위기의식이 부족한 ‘정체성 상실’은 충분한 자아정체성의 탐
색 없이 정체성 결정을 내린 상태로 정체성을 충분히 탐색하지 않고서 자신
의 삶의 목표를 확립하고 몰입하는 특징을 보인다. 셋째, 위기의식은 높으나 
몰입의 정도가 낮은 ‘정체성 유예’는 삶의 목표와 가치에 대해 신중히 생각
하여 여러 가지 대안들을 탐색하나 여전히 불확실한 상태에 머물러 구체적
인 과업에 몰입하지 못하는 상태의 특징을 보인다. 넷째, 위기와 몰입의 정
도가 모두 높은 ‘정체성 확립’은 정체성 유형에서 가장 앞선 단계로서, 목표
의식이 뚜렷하고 의욕적이어서 확고한 개인적인 정체성을 가지게 된다.
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[그림 Ⅱ-6] Marcia의 정체성 유형
자료 : Marcia, J. E. (1980). Identity in adolescence. In J. Adelson (Ed.). Handbook 
of adolescent psychology(pp. 159-187). NY: Wiley. 
한편, 경력정체성의 경우 직업세계에서 삶의 여러 가지 경험들이 인지적 
활동을 통해 새로운 의미를 형성하게 되고, 자신과의 내적인 대화를 통한 
인지적 활동 및 타인과의 대화를 통해 새로운 동기부여를 불러와 이러한 활
동들이 의미의 공간 속에서 순환적으로 작용하여 개인의 경력정체성을 확립
하게 된다(Meijers, 1998).
경력정체성이 형성되는 과정에는 내적인 대화와 외적인 대화가 있다. 내
적인 대화에서는 감성이 지배적이며, 이러한 내적인 대화의 목표는 삶의 방
향성을 성취하는 것이다. 다른 사람들과의 관계 속에서 형성되는 외적인 대
화의 목표는 개인 및 사회에 의해 수용되는 사회적 역할을 일치시키는 것이
며 환경과의 상호작용을 통해 동기부여를 촉진하여 새로운 정체성을 확립하
게 된다(Meijers, 1998).
이상에서 살펴본 바와 같이 경력정체성은 자신이 추구하는 가치에 따라 
경력을 성장시키기 위한 인지적 방향에 대한 인식으로 정의할 수 있다. 더
욱이 무경계 경력 시대에서 자신의 가치에 따른 주도적인 경력관리가 보다 
요구됨에 따라 개인들은 경력 경로 과정에서 자신의 역량 및 가치에 따른 
정체성 확립을 위해 보다 많은 노력을 기울여야 한다.
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[그림 Ⅱ-7] 자신과 타인과의 상호작용을 통한 경력 정체성 형성
자료 : Meijers, F. (1998). The development of a career identity. International 
Journal of the Advancement of Counseling, 20)3), 191-207
나)  경력정체성의 측정
Holland, Gottfredson, & Power(1980)는 정체감 척도(ID)와 진로의사결정 
장애 척도(Vocational Decision-Making Difficulty)를 사용하여 진로미결정과
의 상관연구를 진행하면서 경력정체성 척도(My Vocational Situation: MVS)
를 개발하였다. 여기서 정체감 척도는 Greenberger, & Sorensen(1974)의 정
체감 척도로부터 개발한 것이었고, 진로의사결정 장애 척도는 
Holland(1962), Holland, & Whitney(1969)가 고안한 것이다.
경력정체성 척도(MVS)는 경력결정과 관련된 대부분의 관란들은 경력정체
성의 문제, 정보나 훈련 부족, 환경적 또는 개인적 장애들 중의 하나 또는 
그 이상의 범주에 기인한다고 가정하고 이 세 가지 범주를 측정할 수 있도
록 고안되었으며, 이 중 경력정체감 척도에서 높은 점수를 받은 사람은 경
력결정, 높은 수준의 성숙도, 자신감, 혼돈되지 않은 특성을 갖고 있다고 해
석된다.
이후, Melgosa(1987)는 4가지 정체감 수준을 측정하는 직업적 정체감 척도
(Occupational Identity Scale: OIS)를 개발하였다. 직업적 정체감 척도는 정
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체감 수준을 성취(achievement), 유예(moratorium), 폐쇄(foreclosure), 혼미
(diffusion)로 구분하도록 되어 있다.
두 가지의 경력정체성 척도는 주로 중・고등학생 및 대학생의 직업과 관
련한 정체성을 측정할 때 주로 사용하는 도구로 중・고등학생 및 대학생의 
진로의사결정과 관련한 확신의 정도를 측정하는 문항들로 구성되어 있다.
5) 경력적응성
가) 경력적응성의 개념
적응(adaptation)이란, 개인과 환경 사이에서 이루어지는 상호작용으로 심
리학적으로는 주위 환경과 생활이 조화를 이루거나 이우러진 상태를 말하며
(Allport, 1961), 적응성이 높다는 것은 개인이 자발적으로 행동하고 환경에 
자신을 맞추는 것과 동시에 개인의 필요에 따라 환경을 최대화하여 이용할 
수 있다는 것을 의미한다(조화진, 2004). 경력적응성(career adaptability)은 
Super, & Knasel(1981)에 의해 처음 제시되었으며, 이들에 따르면, 경력적응
성은 준비 가능한 예측과제뿐만 아니라 예측하지 못한 변화에도 대처할 수 
있는 능력을 모두 포함한 대처준비도를 의미한다. 이후 Savickas(1997)에 의
해, 경력적응성이란, 미래의 직업으로의 순조로운 전환을 위해 예측 가능한 
과제에 대한 준비성과 미래 직업 환경의 변화로 생길 수 있는 예측 불가능
한 상황에 대한 대처능력으로 좀 더 명확하게 정의되었다. 경력적응성은 경
력환경이 점차 역동적으로 변화함에 따라 경력개발을 위해 연령에 따른 직
업적인 성숙이라는 용어 대신에 새로운 환경에 보다 잘 적응할 수 있는 능
력으로서 중요한 개념으로 자리 잡았다.
이상의 개념으로 살펴본 이 연구에서의 경력적응성은 일과 일의 맥락에서 
발생할 수 있는 불확실한 상황에 대처할 수 있는 심리적 자원과 변화하는 
환경을 예측할 수 있는 능력으로 정의할 수 있다. 이는 단순한 성숙이나 성
장의 개념을 넘어서 보다 미래지향적인 관점을 포함한다고 할 수 있다. 현
재와 같이 불확실한 환경에서 개인은 다양한 역할 속에서 요구되는 광범위
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한 외적인 영향에 보다 잘 대처하는 능력이 요구되고 있으며, 경력적응성은 
복잡하고 익숙하지 않은 문제들을 연결하는 과정 속에서 더욱 발달해 갈 수 
있다. 또한 경력적응성은 직업적 역할을 효과적으로 수행할 수 있으며, 자신
의 직업세계를 창조하고 경력을 발전시킬 수 있도록 해준다.
나) 경력적응성의 측정
경력적응성을 측정하기 위한 연구 중 Super, & Knasel(1981)은 캐나다 청
소년 근로자를 대상으로 적응성 요인으로 일 가치, 일 현저성, 자율성, 계획
성, 탐색과 확립, 의사결정, 경험의 성찰 등을 확인하였고 Ashford, &
Taylor(1990)는 진로 전환 중인 성인의 개인차 변인으로 낙관성, 학습경향,
개방성, 내적 통제소재, 일반 자기효능감 등의 5가지 요인을 제안하였다.
Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon(2000)은 기존의 적응성 요인에 상
당한 변화를 주었는데, 이들은 위기상황 다루기, 일 스트레스 다루기, 창의
적으로 문제해결하기, 불확실성 다루기, 과제학습, 대인 적응성, 문화 적응
성, 신체 적응성 등을 경력적응성의 요인으로 설정하였다. 이처럼 경력적응
성 구인은 연구자에 따라 개인차가 있으며 아직까지 합의된 구성요인이 도
출되지 않았으며 경험적 연구도 부족한 실정이다.
6) 개인-조직 적합성(person-organization fit)
가) 개인-조직 적합성의 개념
개인과 조직은 서로의 목적을 충족하기 위하여 다양한 관계를 유지하며 
조화와 갈등을 통해서 발전해가고 있다. 이러한 과정에서 개인과 조직은 서
로에게 더욱 유익한 상대를 고르기 위해 끊임없는 선택의 과정을 거치게 된
다(Kristof-Brown, 1996).
개인-조직 적합성 개념은 직장을 찾을 때 개인이 자신과 유사한 문화 또
는 가치를 가진 조직을 선호하여 선택한다는 Tom(1971)의 개인-환경 적합성
이라는 개념에서 출발하였다.
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개인-조직 적합성에 관한 정의는 다양한 관점에서 정의되고 있어 명확한 
개념적 합의가 이루어지고 있지 않지만(Rynes, & Gerhart, 1990), 일반적으
로 개인과 그들이 경제활동을 수행하고 있는 조직과의 상응(compatibility)
또는 적합(fit)의 정도로 정의하고 있다(Pervin, 1989). 또한 
Kristof-Brown(1996)은 개인-조직 적합성을 개인과 조직 중 적어도 어느 한 
쪽이 상대가 필요로 하는 것을 제공하거나, 유사한 기본적인 특성을 공유할 
때 발생하는 것으로 정의하고 있으며 결국 개인-조직 적합성은 조직의 성
격, 규범 및 문화(가치)와 개인과의 일치(congruence) 정도를 말한다.
개인-조직 적합성에 대한 개념 중 가장 많이 사용되는 것은 개인의 가치
와 조직의 가치 사이의 일치성을 적합성으로 정의하는 개념으로(Chatman,
1991), 가치는 개인-조직간 적합성에서 매우 중요한 분석의 단위가 된다. 이
는 가치가 개인의 행동과 정서적인 상태에 영향을 주며(Judge, & Bretz,
1992), 개인 그리고 조직 모두를 비교할 수 있는 가장 직접적이면서 중요한 
것으로 기능을 하기 때문이다. 또한 가치는 상대적으로 안정적이고 가치 적
합성은 시간에 따라 쉽게 변화하지 않고, 개인의 만족, 조직 내의 몰입 등과 
같은 행동 및 태도와 관련된 다양한 개인적 성과들을 예측 가능하게 만든다
는 점에서 개인-조직간 적합성을 연구하는 학자들은 가치 적합성을 개인-조
직 적합성의 개념으로 가장 많이 사용한다(Piasentin, & Champman, 2006).
조직차원에서 가치는 무엇이 바람직한가에 대한 조직구성원들 사이에 공
유된 신념으로서 현존하는 가치로 정의될 수 있다(Rousseau, 1990). 이러한 
조직의 가치는 해당 조직의 활동이나 기능에 대한 방향성을 부여함은 물론 
조직 내 행동규범을 형성함으로써 조직구성원의 판단이나 행동을 일정한 방
향으로 진작시키고 규율하며 때로 강제하는 기능을 수행한다.
개인차원에서 가치란 어떤 구체적인 행동이나 최종상태를 다른 행동이나 
최종상태보다 개인적으로 더 바람직하다고 생각하는 지속적인 신념이다
(Rokeach, 1973). 이러한 가치는 해당 개인이 자신이 속한 환경에 보다 잘 
적응하도록 촉진하는 사회적 인지의 한 유형이다. 따라서 개인에게 있어서 
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가치는 객관적 사안에 대한 개인의 판단이나 지각방식, 그리고 그에 대한 
태도나 행동양식에 중요한 영향을 미친다(Weiner, 1988). 이러한 가치 적합
성은 기업의 신규채용 및 경력직 선발과정과 개인의 사회화 과정과 맞물려 
있다고 생각할 수 있고 개인의 가치와 조직의 가치의 일치는 개인-조직적합
성의 요점이 된다(유태용, 현희정, 2003; Boxx, Odom, & Dunn, 1991;
Chatman, 1991; Posner, 1992). 이 연구에서도 개인-조직 적합성에 대한 연
구들에서 가장 많이 사용되는 개인가치와 조직가치의 일치성을 개인-조직 
적합성의 개념으로 하였다.
나) 개인-조직적합성의 측정
개인-조직적합성은 개인차원에서 바람직하다고 생각하는 지속적인 신념과 
조직차원에서 조직구성원들의 공유된 신념 및 유사성 및 일치성으로 정의된
다. 이러한 개인-조직 적합성의 측정방법은 매우 다양하게 적용되고 있으며,
다양한 방법들 중 어떤 것이 더욱 좋은지에 대해서는 합의된 바가 없어 최
근까지도 개인-조직 적합성의 측정방법에 대해서 많은 논란이 계속되고 있
다.
개인-조직 적합성은 관점에 따라 개인-조직 적합성을 측정하는 기준이 다양
하다(Kristoff-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Piasentin, &
Champman(2006)은 개인-조직 적합성에 대한 선행연구를 검토하여 다음과 같
이 4가지 측정 기준을 제시하였다.
첫째, 측정 기준이 가치의 일치여부로써 이는 가장 많이 사용하는 기준이
다. 이는 개인의 가치와 조직의 가치가 일치하는 정도로 적합성을 측정한다.
조직문화의 핵심을 조직구성원 간에 공유된 가치와 가정이라고 할 때, 조직의 
특성을 잘 나타내는 조직문화를 개인-조직 적합성의 측정에서 사용한다는 것
이다.
둘째, 측정 기준이 특성의 일치여부로써 개인의 특성이 조직의 특성이나 이
미지와 일치하는 정도로 적합성을 측정한다.
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셋째, 측정 기준이 목표의 일치여부로써 이는 개인의 목적과 목표가 조직의 
목적과 목표와 일치하는 정도로 측정된다. Schneider, Goldstein, &
Smith(1995)는 ASA모델(유인-선발-퇴출; attraction-selection-attrition)을 제시하
면서 개인-조직 적합성의 중요한 차원으로 목표의 일치를 제시하였다. ASA모
델에 따르면, 개인은 조직의 목표가 개인 목표의 성취 수단이 될 때 조직에 
유인될 것이라고 했다. 따라서 목표의 일치는 조직목표와 조직구성원의 목표
의 유사성을 말한다. 그리고 이러한 일치가 높을수록 직무성과와 같은 개인목
표의 달성과 몰입과 같은 개인 태도가 서로 밀접하게 관련될 것이라고 기대
할 수 있다(Hoffman, & Woehr, 2006).
넷째, 측정 기준이 KSA(knowledge, skill, attitude)로써 개인의 역량과 조직
이 찾고 있는 역량과의 일치여부로 측정된다. 이는 소수의 연구자들이 사용한 
기준으로 ‘나의 능력이 조직이 찾고 있는 능력을 반영하고 있는가?’라는 질문
을 중심으로 하고 있다.
이 연구에서는 가치가 개인이나 조직 모두에게 중요한 요소로서 직접적으
로 비교될 수 있으며(Chatman, 1989), 개인과 조직에 많은 영향을 미치기 때
문에 가치의 일치를 측정 기준으로 설정하였다. 개인적인 측면에서 가치란 개
인이 개인적으로나 사회적으로 선호하는 어떠한 구체적인 행동방식이나 결과
적 상태에 대한 확신 또는 신념이다(Rokeach, 1973). 가치는 여러 가지 가능
한 행동양식 중 좋고 나쁨, 옳고 그름에 대한 개인의 규범적 또는 윤리・도덕
적인 판단을 포함하고 있다(이학종, 1997). 따라서 가치는 개인의 정서적 반응
이나 행동에 많은 영향을 미칠 뿐만 아니라(Meglino, & Ravlin, 1998), 조직 
수준에서도 조직문화의 중요한 구성요소로서(Schein, 1992; O’Reilly, &
Chatman, 1996) 조직 구성원들의 의사결정이나 행동양식에 영향을 미친다.
7) 개인-직무 적합성(person-job fit)
가) 개인-직무 적합성의 개념
개인-직무 적합성의 개념을 O’Reilly, Chatman, & Calswell(1991)은 개인
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과 특정 직무간의 일치성으로 그 의미를 구체화 했다. 그는 개인 특성과 직
무특성은 상호작용하여, 작업태도와 작업성과의 변화 정도에 영향을 준다는 
가설을 검증하였다. 개인-직무 적합성은 개인과 특정 직무간의 상호 유기적 
조화관계를 나타내는 것으로서, Edwards(1991)는 개인의 능력과 직무 요구
간의 조화 또는 개인의 필요 또는 욕구와 직무가 제공하는 내・외적 보상간
의 조화로 정의하였다. 즉, 직무적합성은 직무와 직무수행자간의 상호 유기
적인 조화를 말하며 직무적합성의 결과는 직무에 대한 긍정적인 태도나 행
위로 나타나게 된다. 이와 같은 정의에 따라 조직에서는 특정 직무와 적합
한 구성원을 찾기를 원하며, 반대로 개인은 자신과 맞는 직무를 갖기를 원
한다. 조직의 입장에서는 조직이 원하는 그리고 직무를 잘 수행할 수 있는 
개인을 채용하려고 노력하며 개인의 입장에서는 자신의 특성과 적합한 직무
를 제공하는지를 고려할 것이다(Bretz, & Judge, 1994; Edwards, 1991).
개인-직무 적합성은 조직 안에서 직무의 특성 및 요건에 조직의 특성이 
반영되어 있기는 하지만 개인이 자신의 특성이 직무에 얼마나 적합하다고 
인식하는지를 말하는 개념이기 때문에 개인-조직 적합성과 구분되는 개념으
로 볼 수 있다(이인석, 백종훈, 전무경, 2010).
O’Reilly, Chatman, & Calswell(1991)의 연구에서 개인-조직 적합성은 구
성원의 가치와 조직 가치간의 상관관계로 측정되었으며, 직무 적합성은 조
직 구성원의 기술과 직무 요구 간의 관계로 정의되었다. 또한 이 연구를 통
하여 조직구성원들이 개인-조직 적합성과 개인-조직 적합성을 구분하여 인
식하고 있음이 밝혀졌다.
개인-직무 적합성은 개인의 요구와 직무 제공요소, 개인의 능력과 직무 요
구사항 이렇게 두 유형으로 나누어진다(Edwards, 1991; Kristof-Brown,
1996). 첫 번째 유형의 개인-직무 적합성은 요구와 이러한 요구를 만족시키
기 위해 직무가 제공하는 것 간의 적합성을 말하는 것으로, 개인의 요구는 
심리적 요구, 목표, 가치, 관심 등의 여러 가지 형태로 표현된다. 직무 제공
요소는 일반적인 직업적인 특성에서부터 역할 명확성, 책임정도 등이다. 두 
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번째, 유형은 직무의 요구사항과 이러한 요구사항을 만족시킬 수 있는 개인
의 능력에 대한 개인과 직무의 적합성이다. 즉, 개인이 갖추고 있는 능력 및 
적성과 직무가 요구하는 자격요건 간의 불균형이 나타날 경우 초래되는 자
격과잉 혹은 자격미달 현상은 조직과 개인 모두에게 바람직하지 못한 결과
를 가져오며, 자격과잉의 경우 해당 조직구성원은 수행하는 직무에 만족하
기 어렵다. 자격미달인 경우 해당 조직구성원은 직무에 대한 두려움, 성과 
미달로 인한 보상의 상담 등에 대한 불안감을 갖게 된다(Dawis, &
Lofquist, 1984).
나) 개인-직무 적합성의 측정
Holland(1976)는 개인-환경 심리학의 원리에서 체계적이고 구체적으로 적
합성의 개념을 설정하는데 기여했지만, 적합성의 측정 방법에는 아직도 논
란이 존재하고 있다. 지금까지 많은 연구자들이 적합성을 측정하는 방법에 
대해서 연구를 실시하였으나(Brown, & Gore, 1994; Gottfredson, &
Holland, 1990; Fritzsche, Powell, & Hoffman, 1999; Heesacker, Elliott, &
Howe, 1988; Hoeglund, & Hansen, 1999; Oleski, & Subich, 1996), 모든 측
정방법이 확실한 방법으로 부각되지 못했다. 지금까지의 개인-직무 적합성
에서 사용되는 측정방법은 간접 측정과 직접 측정으로 나눌 수 있다.
첫째, 직접 측정은 응답자들에게 연구의 관심이 되는 특성에 있어서 자신
이 조직이나 직무와 얼마나 부합되는지를 직접적으로 물어보는 방식이다.
조직 구성원과 조직의 적합성을 연구한 Park(1999)의 연구에서 이 방법을 
사용하였다. Edwards(1991)는 직접 측정 방법은 개인과 직무에 대한 개념을 
따로 측정하지 않기 때문에 개인과 직무가 각각 결과변수에 미치는 독립적
인 효과를 추정하는데 문제가 발생할 수 있다고 비판하였다. 또한 응답자들
이 어떤 가치나 특성에 있어서 적합한지를 구분하여 물어보지 않고 전반적
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으로 묻는 경우에는 세부적인 차원에서 개인과 조직간 부합을 비교하는 것
은 불가능하다는 문제가 있다.
둘째는 간접 측정은 개인이 조직이나 직무에 대하여 따로 측정하도록 한 
후, 두 측정치를 비교하여 개인-직무 적합성을 구하는 방식이다. 즉, 간접적
인 측정에서는 응답자에게 적합의 정도를 직접 물어보지 않고 두 개념에 대
하여 따로 평정치를 얻어 부합의 정도를 알아본다. 적합성을 파악하기 위한 
방법으로 이러한 간접적인 측정을 많이 해왔다(Caplan, 1987; Kristof-
Brown, 1996). 간접적인 측정 방법은 다시 주관적 방법과 객관적 방법으로 
구분될 수 있다. 주관적 측정은 응답자에게 특정한 차원과 관련하여 조직/
직무에서 특정한 차원에 대한 중요성을 물어보고, 응답자 자신에게 있어서
의 중요성을 다시 물어보는 방법을 사용한다. Bretz, & Judge(1994)와 
Edwards(1996) 등이 주관적인 방법을 통해서 개인-직무 적합성을 측정하고 
이를 연구에 활용하였다.
간접 측정 방법으로 개인-직무 적합성을 측정하는 데 있어서는 다음과 같
은 문제점이 있다.
첫째, 개념적으로 다른 두 요소로부터 하나의 차이 값을 산출하기 때문에 
개인과 비교차원 간의 차이 값이 나타내는 개념이 모호하다. 둘째, 차이 값
에서 차이의 방향은 나타나지만, 어느 쪽이 부족한 것인지를 구체적으로 파
악하는데 어려움이 있다. 셋째, 차이 값을 구하기 위해서는 하나의 변인에서 
다른 변인의 값을 빼는 방식이기 때문에 두 변인이 지니는 계수의 부호에 
강제적인 제약을 부여한다는 점이다.
이렇게 직접 측정 방법과 간접 측정 방법에서 모두 문제점을 나타나고 있
으나 이 연구에서는 직접 측정 방법에서 각 차원에 대한 적합성을 묻는 문
항으로 구성된 측정도구를 사용하여 직접 측정 방법의 단점을 보완한 후 개
인-직무 적합성을 측정하였다.
- 58 -
나. 조직 특성 변인
Betz, & Fitzgerald(1987)는 주관적 경력성공은 동료와 비교한 자신, 자신
에  대한 다른 사람들의 평가 그리고 나이 또는 자신의 경력목표와 비교하
여 자신이 얼마나 발전했는지에 대한 스스로의 평가를 모두 포함한다고 하
였다. 주관적 경력성공은 많은 기업들의 관심사인 구성원들의 정신적 건강
과 삶의 질에 큰 영향을 미친다.
또한, 개인적인 측면에서 볼 때, 기업에서 경력은 생활의 대부분을 조직에
서 보내며, 그 속에서의 제반경험들이 개인들의 욕구충족, 목표달성, 전반적
인 삶의 질을 결정한다는 것 등 여러 측면에서 큰 의미를 가지며, 따라서 
개인은 개인적 수준에서 경력 목표의 달성을 위해 노력을 기울이게 된다.
이러한 노력들이 결합되어 나타나는 결과들의 평가적 개념의 하나를 ‘성공’
이라고 한다면, 개인의 경력성공(career success)과 함께 기업측면에서의 유
효성 추구에 대해서도 논의할 필요가 있을 것이다.
경력성공은 개인에게도 중요할 뿐만 아니라 개인적 성공에 대한 인식은 
결과적으로 조직의 성공에 기여할 수 있기 때문에(Judge, Higgins, Thoresen
& Barrick, 1999), 조직에게도 마찬가지로 중요하다고 볼 수 있다. Thomas,
Hu, Geewin, Bingham, & Yanchus(2005)의 메타연구에 따르면 주관적 경력
성공은 개인차 변인뿐만 아니라 조직의 지원(경력지원, 조직 지원)도 강한 
관련성을 갖는다고 했다.
또한 조직문화 유형은 조직 구성원들의 사고와 행동에 방향과 힘을 주어 
조직 구성원들을 결합시키고, 직장에서의 의미와 목적을 부여해주며 구성원
들의 사고의 판단과 행동을 결정하는 중요한 요소가 된다. 따라서 조직문화 
유형은 강하든 약하든, 긍정적이든 부정적이든 조직 전체에 큰 영향을 미치
고 그 결과에 따라 조직의 성패가 좌우되기도 한다(김인수, 1991).
그러므로 조직구성원이 조직 내에서 일차적으로 지각하는 지원(support)
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중 조직지원과 조직경력관리와 주관적 경력성공의 관계를 살펴보는 것은 의
의가 있고 또한 조직문화 유형도 개인의 사고와 행동에 영향을 주기 때문에 
주관적 경력성공과의 관계를 살펴보는 것이 중요하다고 할 수 있다.
따라서 이 연구에서는 기존연구에서 경력성공에 영향을 미치는 조직문화 
유형, 조직지원, 조직경력관리를 조직 수준의 변인으로 설정할 것이다.
1) 조직문화
가) 조직문화의 개념
조직문화의 개념은 인류학이나 사회학으로부터 근원을 찾아볼 수 있는데,
이 분야의 학자들은 문화를 사회구성원의 행동과 사회체계를 형성하고, 이
들을 연결·조정하는 종합요소로 간주한다. 이를 바탕으로 사회과학에서는 
특정조직이나 그 하부 조직만이 공유하는 것 또는 특정 집단의 구성원들이 
공유하고 있는 신념, 가치, 태도, 사고방식 그리고 관념을 포함하는 총체라
고 정의하고 있다(도운섭, 2005; 백완기, 1991; Gordon, 1991).
즉, 조직문화는 조직의 동일성을 창출하고 조직구성원의 행동을 규정하여 
그들의 사회적 종합체로 봉합시키는 조직의 기본 전제와 신념, 가치관으로 
정의할 수 있다(Jones, 1983; Martin, 2002). 또한 많은 연구자들이 자신들의 
연구에서 조직문화를 정의하고 있는데, 대체로 조직문화는 조직 환경의 변
화에 따라 조직구성원들 사이에서 암묵적으로 형성되어 공유되어 조직구성
원과 조직 전체에 영향을 미치는 가치, 신념, 규범, 의식 등의 총체를 말한
다고 하고 있다(김홍규, 2012; 박호득, 2012, 손규환, 2012; 이광수, 2012; 이
안호, 2012).
선행연구의 조직문화에 대한 정의를 살펴보면 조직문화의 속성에 대해서 
정리할 수 있다. 기본적으로 조직문화의 주체는 조직이 아니라 조직구성원
이며, 조직구성원이 서로 상호작용을 통해 생성되는 것으로 정의할 수 있다.
다음으로 조직문화의 프로세스는 행동양식으로 나타나며 이는 특정 가치에 
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대한 공유를 통해서 형성되는 것이다. 조직문화의 요소는 조직체 고유의 지
배적인 가치관, 신념, 이념, 전통, 규범, 관습, 기술, 행동양식 등을 포함하고 
있다.
이러한 조직문화의 속성을 바탕으로 이 연구에서는 조직문화를 집단적으
로 공유하고 있는 가치, 관습, 규범, 전통, 지식, 기술, 신념 및 행동양식의 
종합적인 개념으로 조직 구성원을 집결시켜주는 상징체계의 총합으로 정의
한다.
조직문화는 각 조직의 고유 특성에 따라 다양하게 나타나며, 조직에 있어
서 어떤 유형이 긍정적이고, 부정적다 말할 수 없다. 그래서 조직의 공유된 
가치인 전통가치, 기본목적, 인간관, 세계관 등이 포함되고, 집단적으로 공유
하고 있는 신념은 조직문화 유형에 가장 중요한 요소가 된다(도운섭, 1999).
Harrison(1972)은 조직의 문화특성이 조직의 이념적 지향에 따라 널리 형
성된다고 보고 조직문화를 네 가지의 서로 상이한 이념형으로 구분하였다.
이 네 가지 유형은 조직의 이념적 성향에 좌우되며, 조직의 특성유형을 권
력지향형, 역할지향형, 과업지향형, 인간지향형으로 구분하였다.
Jones(1983)는 조직구성원 사이의 분배, 교환의 관점에서 생산문화, 전문문
화로 구분하였으며, Trompenaars(1993)는 조직문화 유형을 구성원과 조직 
간의 일반적인 관계로 상급자와 하급자를 구별하는 권력시스템, 조직의 장
래와 목적에 대한 구성원의 인식과 그 속에서 구성원 개인의 위치관계라는 
세 가지 조직구조 측면이 조직문화 형성에 큰 영향을 미친다고 하였다. 또
한 평등성, 계층성, 대인지향성, 과업지향성을 축으로 하여 충성지향성 문화,
프로젝트 지향성 문화, 권력지향성 문화, 과업지향성 문화의 4가지 유형으로 
구분하였다.
또, Wilkins, & Ouchi(1983)은 거래비용의 관점에서 시장문화, 역할문화,
과업문화, 실존문화로 구분하고 있으며, Quinn(1988)은 조직원의 환경인식 
정도와 조직의 반응정도를 기준으로 하여 친화적 문화, 진취적 문화, 합리적 
문화, 보존적 문화로 구분하였다.
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이처럼 다양한 학자들이 조직문화의 유형을 각각 유형화하고 있다. 그러
나 이들 조직문화의 특성 유형론을 종합적으로 검토한 결과, 여러 학자들에 
의해 제시되고 있는 기준이나 차원 특성들이 서로 유사한 개념이나 조직현
상을 지칭하고 있음을 알 수 있다(이은진, 2009).
Cameron, & Quinn(1999)은 경쟁가치 모형인 관계지향(공동체)문화, 혁신
지향문화, 위계지향문화, 시장지향(성과, 과업, 업무)문화로 구분하고 있는데,
여기서 경쟁가치모형은 다양하고 배타적이며, 모순적인 가치요소들이 공존
하고 있는 조직문화의 실제를 동태적으로 분석하고 있고 다양한 목표들을 
조화시킬 수 있는 하나의 통합적 모형으로 제시하고 있다(이동수, 2007).
따라서 이 연구에서는 기존의 일차원적인 접근이 아닌 이차원적인 접근으
로 경쟁가치모형에 기반하여 조직문화 유형을 분류한다. 이 연구의 목적 중
의 하나로 제시된 조직문화가 구성원의 주관적 경력성공에 어떠한 영향을 
미치는지에 대한 검증을 위해 조직의 유연성-안정성을 강조하는 차원과 내
부지향-외부지향을 강조하는 차원 등의 균형적으로 유형을 분석한 
Cameron, & Quinn(1999)의 유형 구분을 활용할 것이며 유형의 구분은 다
음 [그림 Ⅱ-8]과 같다.
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[그림 Ⅱ-8] 경쟁가치모형과 조직문화 유형
자료 : Cameron, K. S. & Quinn, R. E. (1999). Diagnosing and Changing
Organizational Culture. Addison Wesley.
경쟁가치모형에서 제시하고 Cameron, & Quinn(1999)에 의해 정리된 조직
문화의 4가지 유형은 다음과 같다.
(1) 관계지향 문화
경쟁가치모형에서 유연성과 자율성 그리고 내부지향과 통합을 강조하는 
조직문화 유형이다. 인간관계 모형하의 관계지향 문화는 유연하고 지율적인 
구조를 지향하고 외부 환경보다는 내부 환경에 보다 주의를 기울이는 특성
을 보이며, 구성원들의 신뢰, 팀워크를 통한 참여, 충성, 사기 등의 가치를 
중시한다(Parker, & Bradley, 2000). 이러한 문화유형에서는 조직 내에서의 
가족적인 관계 유지와 구성원의 의사결정 참여에 가치를 둔다. 구성원들의 
참여, 팀워크, 충성, 사기, 상호신뢰, 애사심, 인적자원개발을 통해 조직에 대
한 관심을 증대시키고, 참여와 관심은 책임감과 자긍심을 향상시키면서 주
인의식을 갖게 한다(주효진, 김옥일, 박광국, 2007). 주인의식을 가진 조직구
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성원은 자율적인 업무수행을 통해 개인의 성과도 향상시키고 조직에 대한 
만족과 직무에 대한 몰입을 강화한다(Denison, & Mishra, 1995).
따라서 관계지향 문화는 구성원들의 단합과 관련된 규범 및 가치관에 기
반을 두고, 구성원의 자발적 의사결정 참여에 가치를 두며, 무엇보다 조직 
내 가족적인 인간관계인 ‘우리’라는 의식 유지에 최대의 가치를 두는 문화유
형이다.
(2) 변화지향 문화
경쟁가치모형에서 유연성과 자율성 그리고 외부지향과 차별성을 강조하는 
조직문화 유형이다. 개방체제 모형하의 변화지향 문화는 변화를 기본 가정
으로 하고 유연성 있는 조직구조를 지향하며, 내부적 문제보다는 외부적 문
제에 집중한다(조경호, 김정필, 2005). 특히 조직구성원들의 창의성과 개성,
기업가 정신과 위험감수, 그리고 미래예측에 가치를 두고 새로운 업무방법
을 적용한다. 주로 사람과 조직에 있어서 조직이 당면한 외부 환경을 중시
하고 통제보다는 자율을, 안전한 것보다는 유연성을 중요시 하는 문화이다.
특히 개인보다 조직, 유연성, 적응력, 신속성, 성장, 자원획득, 이념, 성장, 창
의성, 위험감수 등의 특성을 가진다. 변화지향 문화에서는 구성원들이 희망
하고 몰입할 수 있는 일을 조직의 지원을 받으며 자율적으로 수행하게 되므
로 조직과의 일체감이 향상된다(한주희, 황원일, 박석구, 1997). 조직의 혁신
과 창의력, 유동성을 강조하며, 조직의 환경변화에 따른 적응과 구성원들의 
변화행동을 유발하는 것이다.
따라서 변화지향 문화는 신속하게 문제를 해결하기 위하여 도전과 위험을 
감수하고 다소 불확실하더라도 새로운 업무방법을 적용하여, 구성원 스스로
에게 자발적 업무 효과성을 높이는 문화유형이다.
(3) 과업지향 문화
경쟁가치모형에서 안정성과 통제성 그리고 외부지향과 차별성을 강조하는 
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조직문화 유형이다. 합리적 목표모형하의 과업지향문화는 안정적, 통제적 조
직구조를 지향하고 내부에 대한 관심보다는 외부환경에 집중하는 경향을 보
인다. 또한, 조직의 목표달성과 과업 수행에 있어서의 생산성을 강조한다
(Zammuto, & Krakower, 1991). 특히, 조직 내의 명확한 목표설정과 과업이 
구성원 간 경쟁을 자극하고 과정보다 결과여부에 대해 가치를 둔다. 외부지
향과 안정을 특징으로 조직의 성과목표 달성과 과업수행에 있어서의 생산성
을 강조하는 문화유형이다(구연원, 2005). 성과극대화와 결과지향을 추구하
며, 외부적인 환경을 주시하면서 시장점유율을 높이고, 경쟁에서 이기는 것
을 최우선으로 한다(정주연, 2010). 특성으로는 개인보다는 조직, 통제, 계획,
목표설정, 생산, 능률성, 계약, 경쟁, 관리적, 목표지향 등이 있다. 이러한 조
직문화는 목표, 과업, 성취를 강조하고 경쟁을 장려하지만 인간적 배려와 인
간관계에 기인하는 직무만족에 소홀해 질 수 있다. 또한 성과위주의 과업지
향 문화는 구성원들이 조직에 대한 방어적 태도와 개인적 행동을 취하게 한
다(한주희, 황원일, 박석구, 1997).
따라서 과업지향 문화는 조직 내의 명확한 목표설정과 조직원들 간의 경
쟁을 통해 과업 성취에 대한 몰입으로 성공여부에 대한 결과를 중요시하는 
조직문화 유형이다.
(4) 위계지향 문화
경쟁가치모형에서 안정성과 통제성 그리고 내부지행과 통합을 강조하는 
조직문화 유형이다. 내부과정 모형하의 위계지향 문화는 통제위주의 조직 
구조를 지향하고 내부적 문제에 관심을 기울인다. 이 문화 유형은 안정성과 
통제에 대한 필요성과 함께 조직 내부적 유지와 통합을 강조한다(주효진,
김옥일, 박광국, 2007). 특히 공식적 명력과 규칙, 집권적 통제와 안정지향성
을 강조하는 관료제의 가치와 규범을 반영한다(Zammuto, & Krakower,
1991). 내부지향과 조직원들 간의 통합 그리고 안정성과 통제성을 중요시하
기 때문에 그 무엇보다 조직의 리더는 안전지향의 관리자로서의 역할이 중
요하다. 특성으로는 조직보다는 사람, 통제, 관리통제, 안정성, 규칙, 순응,
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보수적, 신중성, 계층제, 체계화 등이 있다. 자발적 참여를 통한 새로운 업무
방식이나 과업의 성공을 위하여 생산성 보다는 내부에서의 규정을 따르며 
차질 없이 업무를 수행하는 것이 강조된다.
따라서 위계지향 문화는 조직 내부 효율성 증진을 위하여 조직 내에서 규
칙, 절차에 따라 예측가능하고 안전성 있게 차질 없는 업무수행을 하는 문
화 유형이다.
나) 조직문화의 측정
조직문화의 유형별 수준을 측정하는데 사용되는 측정도구로는 Cameron,
& quinn(1999)에 의해 개발되어 백평구(2007)와 최동호(2010)의 연구에서 실
증적으로 검증된 측정도구인 OCAI(organizational culture assessment
instrument)가 있다. OCAI는 경쟁가치모형에 기초하여 6가지 차원(조직의  
전반적 성격, 조직의 리더십, 직원에 대한 관리, 조직의 응집력, 전략적 강
조, 조직의 성공 기준)을 토대로 개발된 조직문화 평가도구이다.
OCAI는 여섯가지 차원마다. 조직문화 유형을 나타내는 4개의 선택지를 
차례로 나열하는 방식으로 구성되며 이를 측정하는 척도에는 두 가지 방법
이 있다(이동수, 2007; 최성욱, 2005; Cameron, & Quinn, 1999). 첫 번째는 
총 100점을 만점으로 네 가지 조직문화 유형의 주요 특징을 묘사하는 각 항
목에 점수를 배분하는 강제할당식(forced choice scales)이고, 두 번째는 5점 
Likert 척도를 사용하는 방법이다.
Likert 척도를 사용하면 각각의 문화유형을 독립적으로 측정하는 것이 가
능하며, 서로 다른 문화적 특성이 함께 공존하거나 서로 배치되어 문화적 
특성이 역설적으로 공존하는 문화적 프로필을 왜곡하지 않고, 그 실재를 반
영할 수 있는 장점을 가지게 된다(Quinn, & Spreitzer, 1991).
이러한 이유로 이 연구에서는 OCAI를 Likert 척도를 통해 조사하고, 조직




조직지원이란 개인이 조직에 관하여 얼마나 애착을 갖고 열심히 일하려는 
조직몰입(organization commitment)과 반대되는 방향의 개념으로 조직이 조
직구성원 개인에 대하여 애착을 가지고 조직구성원의 복지를 위해 노력하는 
것을 말한다(최재영, 2003).
조직이 조직구성원을 배려하고 조직구성원에 대한 관심을 가지고 있다는 
조직구성원의 지각은 조직이 조직구성원의 바람직한 태도와 행동에 대하여 
보상과 인정 등을 제공할 것이라는 구성원의 신뢰를 강화한다(Wayne,
Shore, & Liden, 1997). 이러한 개인의 조직에 대한 지각은 조직이 개인의 
노력을 정당하게 평가하고 있는가에 의해서 결정되고, 조직지원은 인정, 소
속, 자존의 욕구 등을 충족시키기 위하여 요구되는 것이다(서재현, 1997).
사회적 교환이론에서 조직지원은 구성원이 조직으로부터 인정받고 있다는 
믿음이 구성원들로 하여금 조직에 몰입할 수 있게 한다(Blau, 1964). 즉, 구
성원이 조직으로부터 칭찬, 인정을 받게 되면 인식된 조직지원은 증가하게 
될 것이고, 이는 구성원이 조직에 몰입함으로써 작업참여와 작업성과에 긍
정적인 효과를 지닌다는 것이다.
개인이 조직에게 보상으로 기대하는 것은 단기간의 교환을 포함하고 있는 
금전적인 보상뿐만 아니라, 가치에 기초를 두고 있는 장기적 교환을 포함하
고 있다는 면에서, Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch(1986)는 조직
지원이 조직과 가치에 대해 일차적인 관계에 기초하고 있는 정서적 관계
(affectuve attachment)뿐만 아니라, 조직이 주는 보상에 기초를 두고 형성하
게 되는 계산적 관계(caculative involvement)도 포함하는 포괄적인 개인의 
태도로 규정하고 있다(서재현, 1997).
Levinson(1965)은 대리인 이론에서 조직지원의 지각연구와 관련된 의미로
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서 조직의 의인화(personification of the organization)를 강조하고 있으며,
이러한 조직의 의인화가 개인의 사회적 관계에 대한 몰입을 추론하는데 사
용되고 있다고 주장하였다.
조직지원은 구성원들에게 다양하게 영향을 주고 있으며, 조직지원에 대한 
구성원들의 해석 또한 매우 다양하다. 즉 조직지원은 노력-성과 기대감
(effort-performance expectancy)이라는 경제적 보상 측면 이외에 감정적인 
애착(affective attachment)을 통해 구성원들의 정체성 및 동일시를 이끌어 
내고 있으며, 이러한 노력-성과의 기대감과 감정적인 애착은 구성원들의 조
직목표에 대한 참여와 수행을 통해 증가되었다.
Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch(1986)는 조직지원이라는 하나
의 정립된 이론을 제시하면서, 이론의 틀을 감정적 애착(칭찬, 승인)과 경제
적 보상(임금, 승진)에 두고 있다. 또한, 서로에 대한 상징적인 믿음으로 지
각되는 진실성(Blau, 1964)과 상호교환이라는 도덕적인 구속(Goulder, 1960)
의 사회적 교환이론에 두고 있다.
그러나 조직지원 이론은 조직몰입 및 사회적 교환이론과는 서로 뚜렷이 
구별되고 있다. 즉, 조직몰입은 조직에 대한 구성원들의 태도에 초점을 맞추
고 있는 반면, 조직지원은 조직의 태도에 대한 구성원의 인식에 초점을 맞
추고 있기 때문에 서로에 대한 영향력의 방향과 관점 면에서 차이를 보이고 
있다.
따라서 조직지원이란 조직이 구성원들의 복지와 요구에 관심을 기울이고,
조직구성원들의 공헌을 소중히 여기고, 구성원들에 칭찬(Praise)과 인정
(recognition)을 제공한다는 것을 의미하며, 조직지원은 조직이 구성원들의 
복지에 관심을 가지고, 조직구성원들의 불평에 귀를 기울이고, 구성원이 난




조직이 개인에게 몰입하고 있는 정도를 나타내고 있는 조직지원의 형성과
정을 살펴보면 조직이 조직구성원들의 기여에 가치를 부여하고 그들의 복지
에 대하 고려하는 정도와 관련된 조직구성원들의 믿음으로 정의하고, 개인
은 조직을 대상으로 몰입하는 반면에, 조직도 개인을 중요시 여기고 있다는 
것을 조직구성원에게 보여주어야 한다는 사용자-몰입(employer-
commitment)이라는 개념을 제시하고 있다(Eisenberger, Cummings, Armeli,
& Lynch, 1986). 조직지원은 조직에서 외재적 보상(승진, 임금, 훈련의 기회
부여), 내재적 보상(공정성)을 통해서도 형성될 수 있으며, 상사와 조직구성
원간의 관계, 조직에 대한 태도 형성에 많은 영향을 미칠 수 있다(서재현,
2000).
사회적 교환관계에 기초를 두고, 조직지원은 조직구성원이 조직의 목표를 
달성하려는 직무관련 행동으로 조직에 보답하려는 조직구성원 의무감을 창
출한다(Shore, & Wayne, 1993).
조직지원의 중요한 요소로 차별적인 보상, 조직구성원의 몰입 및 신뢰가 
있다. 첫째는 차별적인 보상이다. 이는 조직성원들이 공식적인 정책에 의한 
것 외에 조직으로부터 보상을 받을 때, 조직이 자신들을 지원한다고 생각한
다는 것이다. 이러한 차별적인 보상이 조직구성원들로 하여금 인정받고 있
다는 지각을 하게 만든다(Shore, & Shore, 1995). 둘째는 조직지원과 관련된 
조직구성원들의 믿음을 통한 조직구성원의 몰입이다(Eisenberger,
Cummings, Armeli, & Lynch, 1986). 조직구성원이 강한 몰입을 지각할 때,
조직구성원들은 동료들과 상호교류를 많이 하게 되고 조직에 더욱 몰입하게 
된다(Settoon, Bennett, & Linden, 1996). 셋째는 신뢰이다. 신뢰는 사회적 교
환이론의 중요한 요소이다. 조직이 보상을 제공할 것이라는 것을 조직구성
원들이 확신하고, 조직도 또한 조직구성원들이 지속적으로 높은 성과를 낼 
것이라는 것을 확신할 때, 조직과 조직구성원들 사이에 신뢰가 형성된다
(Shore, & Wayne, 1993). 조직이 적절한 보상을 하지 않거나 조직구성원이 
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업무에 대한 노력을 하지 않는다면 신뢰는 깨지게 된다. 조직이 지원을 제
대로 하지 않는다면 조직구성원들은 조직과의 교환관계가 불공정하다고 인
식하게 될 것이다(Shore & Wayne, 1993).
조직지원의 측정을 위해 Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch(1986)
는 조직지원 척도를 개발하였다. 이 척도는 조직목표 가치 고려, 의견 존중,
성취만족, 직무흥미 조성, 능력적정성 지원 등의 내용에 관련된 36개 문항으
로 구성되어 있다.
이종찬(2005)은 Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch(1986)의 연구에 
기초하여 조직지원을 직무만족에 대한 관심, 업적에 대한 가치 인정, 능력발
휘 지원, 난관에 처해 있을 때의 지원’의 4가지 하위 차원으로 분류하였고 
김윤식(2008)은 McMillan(1997)의 연구를 바탕으로 정서적 공감을 하거나 
정서 표출을 도와주고 존중과 사랑을 표현해 줌으로써 편안함을 느끼게 하
는 정서적 지원과 정보, 지원, 책임 있는 도움, 경제적 도움 등을 제공하는 
수단적 지원으로 구분하였다.
3) 조직 경력관리
가) 조직 경력관리의 개념
경력개발은 개인적 측면에서의 경력계획과 조직적 측면에서의 조직 경력
관리로 구성되면 경력개발이 이 두 측면을 통합한다(Gutteridge, & Otte,
1983; [그림 Ⅱ-9] 참조).
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[그림 Ⅱ-9] 경력개발 모형
자료 : Gutteridge, T. G. & Otte, F. L. (1983). Orgarnizational Career 
Development: State of Practice. Washington D. C.: ASTD Press. p. 7.  
조직 경력관리는 경력유효성(career effectiveness)을 향상시키기 위해서 조
직이 신중하게 수립한 다양한 정책들과 실무들을 뒷받침해주는 것이다
(Orpen, 1994). 여기서 경력유효성이란, 개인과 조직의 경력관리 노력이 결
합된 결과이다(서균석, 박동진, 김태형, 김부희, 2003). 시장과 고용환경이 변
화함에 따라 조직구성원은 조직 내에서 고용의 안정을 위해 높은 수행과 충
성심을 보이는 대신 새로운 일을 맡는데 있어 융통성이 있으며, 조직의 요
구에 맞추어 새로운 능력을 개발하는데 기꺼이 노력한다. 조직의 경우도 고
용을 보장하지 않는 대신 지속적인 성장과 개발기회를 제공함으로써 고용가
능성을 높이고자 한다(Waterman, Waterman, & Collard, 1994).
이러한 변화에 따라 조직은 개인의 경력목표를 달성하게 하기 위해 경력
개발 계획 혹은 제도를 수립하여 운영하며, 경력개발을 위한 자원을 투자하
며, 개인을 위해 경력개발에 관한 상담 및 각종 관련 제도를 제공해 주어야 
한다(Milkovich, & Boudreau, 1994). 이러한 조직에서의 경력관리는 조직이 
구성원 개개인의 경력을 조직 내에서 개발하도록 격려하며 그 과정에서 조
직 목표달성에 필요한 개인의 능력을 개발하기 위한 제도를 운용하는 것이
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다(서균석, 박동진, 김태형, 김부희, 2003). 이러한 조직차원의 경력관리가 필
요한 이유는 조직의 경력관리 정책과 제도 즉, 승진정책, 훈련 및 개발, 고
용안정, 경력에 관한 상사의 지원과 협조등과 같이 자신의 경력을 위해 구
체적인 정책을 효과적으로 조직이 활용하고 있다고 인식할 때, 개인은 조직
에 보다 몰입하는 경향이 있기 때문이다(장은미, 1997; Gutteridge,
Leibowitz, & Shore, 1993).
Baruch(1999)는 조직이 효과적으로 운용할 수 있는 경력계획 및 관리 기
법을 다음과 같이 제시하였다  1) 직무공시(job posting), 2) 공식적인 고육
장려, 3) 수평이동제도(직무순환관리), 4) 퇴직예정자 프로그램, 5) 경력소책
자 및 경력팜플렛, 6) 이중 경력사다리, 7) 오리엔테이션 혹은 사회화 프로
그램, 8) 경력평가 및 개발센터, 9) 공식적 멘토링 제도, 10) 경력워크숍, 11)
경력계획의 기초가 되는 관리기법으로서 성과평가, 경력상담, 직속상관 혹은 
인사부서에 의한 경력상담, 경영자 승계계획, 동료평가, 상사평가, 위원회 등
에 의한 다면성과평가 시스템, 12) 특수재능 보유자를 위한 프로그램 등의 
경력관리 제도로서의 발전 가능성을 인정하였다.
이처럼 경력이라고 하는 것은 한 인간이 한 평생 종사하는 직업을 통하여 
그의 동기와 태도가 응집된 직무활동의 연속이라고 할 수 있으며, 조직경력
관리는 조직이 구성원 개개인의 경력을 조직 내에서 개발하도록 격려하며 
그 과정에서 조직의 목적달성에 필요한 능력을 개발함으로써 불확실한 미래
에 대해 적응력을 높이고 구성원의 욕구를 만족시킬 수 있는 장기적인 시각
으로 보는 것이다.
나) 조직 경력관리의 측정
경력관리의 주체는 궁극적으로 개인이지만 개인과 조직의 욕구를 합리적으
로 조화시켜야 하는 경력관리의 양면성으로 인해 개인과 조직이 공동으로 경
력관리를 추진하여야 효과적이다. 최근 기업과 같은 조직에서 경력관리의 목
적과 기대효과의 성취를 위해 조직 차원에서 적극적인 경력관리에 관심을 기
울이고 있는데, 이러한 조직 차원의 경력관리는 조직 구성원들이 경력을 관리
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할 수 있도록 격려하며, 그 과정에서 조직목표와 개인의 경력관리의 목표를 
함께 달성해 나가는데 필요한 제도를 운영하는 것을 의미한다.
이 연구에서의 조직 경력관리는 이러한 조직 차원의 경력관리 또는 경력개
발에의 개입을 의미하는 것으로서, 조직 구성원이 조직 내외에서 자신의 역량
을 강화할 수 있도록 조직이 지원하는 총체적 과정이라 할 수 있다.
Williams(1983)는 조직의 경력관리지원과 관련한 문헌과 미국훈련개발협회 
경력개발 집행위원회의 관련 문헌을 종합하여 이상적인 경력관리제도가 갖추
어야 할 구성요소를 4가지로 제시하였다. 첫째, 조직 구성원에게 유용한 정보
를 제공하는 것이다. 조직 구성원에게 유용한 정보는 조직 구성원 자신과 관
련한 정보와 조직과 관련한 정보를 포함한다. 둘째, 조직에 유용한 정보를 제
공하는 것이다. 조직에 유용한 정보는 조직 자체 개발 정보, 조직 구성원 관련 
정보를 포함한다. 셋째, 각종 정보의 획득, 교환, 유지수단이다. 여기에는 조직 
구성원에 대한 인사자료, 경력개발 프로그램, 인력계획-양적, 질적 파악, 감독
자/조직 구성원과의 관계, 인사부서의 경력상담, 해외전문가의 상담기회, 경력 
지도자, 경보교환 모체, 상부 관리 층과의 대화, 경력 워크숍, 경력세미나, 승
진, 이동체계의 명시, 개발기회, 의견청취 제도, 보상제도 등이 포함된다. 넷째,
경보유통에 필요한 조직 분위기이다. 여기에는 경력관리제도의 설계와 개편에 
대한 계속적 참여의사, 경력관리제도에 대한 의견교환 의사, 높은 수준의 신뢰
성 확보를 위한 개방성, 정직성, 상호관심, 경력관리제도 및 기타 제도와 관련
한 원활한 정보유통, 현실에 기초한 욕구와 기대의 능동적 참여 등이 포함된
다.
Rothenbach(1982)는 경력관리지원의 구성요소를 경력기회의 공정성, 부하의 
경력개발에 대한 상사의 관심, 경력기회에 대한 조직 구성원의 인식, 경력개발
에 대한 조직 구성원 스스로의 관심, 경력만족 등으로 제시하였다. 이러한 구
성요소의 제시를 통해 Rothenbach(1982)는 경력관리 제도를 설계하고 실시함
에 있어서는 조직 구성원 집단 간에 나타나는 특정 욕구를 고려해야 하며, 조
직 구성원 간의 태도의 차이를 나타내는 집단의 존재를 무시하면 제도 운영의 
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효과와 성공률이 격감된다는 것을 지적하였다.
이러한 구성요소를 가지는 조직의 경력관리에 관하여 Sturges, Guest, &
Conway(2002)는 조직의 공식적 경력관리와 비공식적 경력관리로 구분하여 조
직 경력관리를 측정하였다. 그러나 이 도구에서는 상사의 경력관리 지원과 관
련한 문항이 포함되어 있다. 이 연구에서는 조직 수준의 경력관리 수준을 나
타내고 있기 때문에 상사와의 관계 등과 같이 조직 내에서 다르게 나타날 수 
있는 특성들을 제외할 필요가 있다.
3. 주관적 경력성공과 개인 및 조직 특성 변인의 관계
가. 주관적 경력성공과 개인 특성 변인의 관계
1) 성실성
성실성은 대부분의 직무 수행을 예측하는 변인이며, 선행연구 결과들이 
이를 입증하고 있다. 많은 선행연구에서 성실성과 직무성과는 정적인 상관
을 나타낸다고 하고 있다. Barrick, & Mount(1991)의 연구에 따르면 성실성
과 직무성과, 훈련성취도, 인사자료 등 모든 준거 간에 .21 ~ .23의 유의미
한 타당도를 나타내었다. 또 Salgado, & Rumbo(1997)의 연구에서 성실성이 
영업실적(.21), 및 상사고과(.29)와의 상관이 유의미했다. 또 Vinchur,
Schippmann, Switzer, & Roth(1998)는 성실성의 하위요인인 성취와 상사평
정(.25), 영업실적(.41) 간의 관계가 높았다고 보고했으며, 이는 성실성이 높
은 사람은 신뢰할만하고 책임감이 강하여 양질의 업무관계를 형성한다
(Mount, Barrick, & Stewart, 1988)는 것을 말한다. 즉, 책임감 있는 업무태
도, 계획적 과업수행, 신뢰성 있는 행동 등은 과업뿐만 아니라 상사 및 부하
를 포함한 직장동료들과의 관계에 있어서도 긍정적인 자세와 성실한 태도를 
보인다는 것이다. Tett, Jackson, & Rothstein(1991)의 연구에서 성실성과 직
무수행 간에 타당도 계수가 다소 작기는 했으나 성실성이 유의미한 예측 요
인으로 밝혀졌다.
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또한, 성실성이 높은 사람은 직무몰입이 높고, 이 그 자체로부터 내적인 
만족에 보다 관심이 높으며(김서영, 2007; Barrick, & Mount, 1993), 일반적
인 업무와 관련해서 더 좋은 공식적(임금이나 승진 등), 비공식적(인정, 존
경, 성취 등) 업무 보답을 이끌어 내기 때문에 직무만족과 관련이 있다
(Organ, & Lingl, 1995).
따라서 직무성과 및 직무몰입이 주관적 경력성공과 유사하다고 판단했을 
때, 성실성 성향이 강할수록 경력만족과 삶의 만족, 고용가능성을 높게 인지
할 것이라 생각할 수 있다.
2) 주도성
목표를 추구하는 것은 긍정적인 자기변화와 성장을 이루기 위해 적극적으
로 행동하는 것을 의미하며, 목표를 추구할 때, 자기 주도적인 과정이 중요
한 역할을 한다(Wadsworth, & Ford, 1983).
또한 Deci, & Ryan(1985)에 의하면 자율적 동기성향이 강한 사람은 자기 
주도적이고 도전적이면 흥미로운 활동을 추구하고 자신의 행동에 대한 책임
을 기꺼이 지려한다. 반면, 통제적 동기성향이 강한 사람은 보상이나 타인의 
통제에 의존적이며, 자신이 원하는 것보다 타인의 요구에 민감하게 반응한
다.
Frese, Fay, Leng, Hilburger, & Tag(1997)는 주도적인 사람들은 그들의 경
력을 발전시킬 수 있도록 기회를 제공하는 작업 환경을 선택하고, 창조하며,
영향을 주는데 있어 주도적이기 때문에 주도성이 경력성공의 가능성을 높일 
수 있다고 제안하였다. Thomas, Hu, Gewin, Bingham, & Yanchus(2005)의 
연구에 따르면 객관적 경력성공과 주관적 경력성공 모두를 예측하는데 있어
서 주도성이 강한 관계를 가진다고 했다. 이 연구에서는 개인이 의도적이고 
직접적으로 그들의 환경에 영향을 줄 수 있고, 이를 통해 더 쉽게 성공적인 
직무수행을 달성할 수 있기 때문에, 주도성이 객관적 경력성공보다는 주관
적 경력성공을 더 잘 예측한다고 했다.
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부동산 중개인을 대상으로 한 연구에서 Crant(1995)는 높은 주도성을 가
진 사람일수록 더 높은 업무수행, 즉 더 많은 집을 계약하고 중개 수수료를 
벌었다고 했다. 특히, 이 연구에서는 Bateman, & Crant(1993)가 밝힌 것처럼 
성격 5요인 중 성실성과 외향성을 통제한 후에도 주도성은 직무수행을 고유
하게 설명하는 변량이 있는 것으로 나타났다.
Seibert, Crant, & Kraimer(1999)의 연구에서 주도성이 높은 개인은 경력성
과가 높다고 했으며, 주도성을 가지고 있는 조직구성원들은 기회를 찾을 수 
있으며, 성공을 위해 행동하고, 의미 있는 변화를 기다릴 줄 안고 했다. 반
면에 주도성이 낮은 조직구성원은 수동적이고 반작용적인 성향을 나타내며,
주어진 환경에 순응하는 특성을 가지고 있다.
또한, Frese, Fay, Leng, Hilburger, & Tag(1997)는 주도적인 사람들은 그
들의 경력을 발전시킬 수 있도록 기회를 제공하는 작업환경을 선택하고, 만
들고 영향을 주는데 있어서 주도성을 가지기 쉽기 때문에 경력성공의 가능
성을 높일 수 있다고 했다. 그리고 주도성이 높은 개인은 주도성이 낮은 개
인보다 더 명확한 경력계획을 가지며, 해당 경력계획을 실행하는 빈도와 정
적인 관계를 가진다고 했다.
이처럼 여러 연구에서 주도성은 개인이 주도적으로 주어진 직무에 참여하
고 몰입하게 함으로써 개인이 주관적으로 인식하는 경력성공에 정적인 영향
을 준다고 밝히고 있다.
3) 경력관리행동
경력계획과 전략의 실행이 경력성공에 미치는 영향에 관한 선행연구에서
는 개인의 경력계획과 경력자기관리(Career self-management)는 주관적 경
력성공과 긍정적인 관계(Abele, & Wiese, 2008; De Vos, & Soens, 2008;
King, 2004; Noe, 1996; Orpen, 1994; Raabe, Frese, & Beehr, 2007)가 있음
을 보여주고 있다. Orpen(1994)는 개인의 경력관리(경력계획)은 임금성장,
승진, 경력성과, 경력만족 모두와 정적인 상관관계를 나타내고 긍정적인 영
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향을 미친다고 하였다. 또 Thomas, Lillian, Kelly, & Daniel (2005)의 연구
에서도 경력계획은 객관적 경력성공의 지표인 임금과 유의미한 정적 상관을 
가지고 있는 것으로 나타났으며, 주관적 경력성공 지표인 경력만족과는 같
은 인적자산 변인 군에 포함된 것들 중에 가장 높은 상관을 가지는 것으로 
나타났다. Wayne, Liden, Krimer, & Graf(1999)의 연구에서도 경력계획과 
경력성공은 정적인 관계를 갖는 것으로 나타났다. Abele, & Spunk(2009)는 
경력향상목표가 경력성공에 긍정적인 영향을 미치는 것을 종단연구를 통해 
검증하였다. 정혜원(2000)은 경력계획이 조직 구성원의 태도에 미치는 영향
과 경력몰입에 대한 매개효과를 분석하였는데, 연구결과 경력계획을 적극적
으로 수립하는 구성원일수록 경력몰입의 수준이 높다고 했다.
메타연구에서도 개인의 경력관리행동과 주관적 경력성공 및 객관적 경력
성공 간에 모두 긍정적인 관계를 지지하는 결과를 발견했다(Ng, Eby,
Sorensen, & Feldman, 2005). 구체적인 경력관리행동의 내용에 관한 연구에
서도 자기추천(selfnomination)(장은주, 박경규, 2004, 2005), 네트워크 구축
(Collins, 1983; Forret, & Dougherty, 2004; Higgins, & Kram, 2001; Seibert,
Kraimer, & Liden, 2001) 등은 주관적 경력성공과 객관적 경력성공을 예측
하는 요인으로 확인되었다(이동하, 2007).
4) 경력정체성
경력정체성은 경력 경로 과정에서 개인적 목표와 열망을 제공해 주면서 
경력과 관련된 경험에 대해 과거, 현재, 미래에 대해 의미를 부여하고 지속
적인 상태를 유지하도록 해준다(Fugate, Kinichi, & Ashforth, 2004). 더욱이 
인생의 복잡하고 혼란스러운 상태에서 자신의 과거 경험들을 재구성하여 비
판적인 관점으로 직업적 가치를 볼 수 있는 기반을 제공한다. 경력정체성의 
인지적 속성은 지식, 스킬, 능력 등의 개인적 차별성을 융화시켜 고용가능성
을 증대시키고 경력기회를 탐색할 수 있도록 한다. 또한 경력정체성은 환경
과 상호작용을 통해 자신의 이미지를 반영해 나간다. 경력정체성이 강한 사
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람은 자신의 경력에 자원을 집중하여 객관적 경력성공 뿐만 아니라 주관적
인 경력성공에 이를 수 있게 한다(Valcour, & Ladge, 2008).
또한 경력정체성은 개인의 경력성공을 위해 경력과정에서 가치를 부여하
고 자기주도적으로 경력관리를 할 수 있도록 방향을 제시해 준다(Hall,
2002; Hall, & Chandler, 2005).
그리고 경력정체성은 Eby, Butts, & Lockwood(2003)가 제시한 경력 동기,
개인적 의미, 가치 등의 속성을 포함하는 ‘Knowing-why’ 역량을 반영함으
로서 내면의 동기를 유발하게 하여, 시간, 에너지, 관심 등 개인적인 자원을 
집중시켜 자신이 원하는 경력목표를 이룰 수 있도록 한다. 경력정체성이 강
한 사람은 자신의 경력에 자원을 집중하여 객관적 경력성공 뿐만 아니라 주
관적 경력성공에 이를 수 있게 한다(Valcour, & Ladge, 2008; Rothbard, &
Edwards, 2003). 또한, 경력정체성이 경력의사결정 및 경력성공을 위해 중요
하게 작용하면서 경력정체성은 자신이 설정한 경력 목적을 위해 동기부여를 
제공해주며 개인적 정체성을 촉진하는 역할을 수행한다(Hall, & Chandler,
2005)는 .
이처럼 선행연구들에서 경력정체성과 주관적 경력성공이 정적인 관계를 
보이고 있다고 하기 때문에 경력정체성이 강한 사람은 주변 환경의 자원을 
집중하여 활용함으로써 주관적 경력성공 수준이 높다고 할 수 있다.
5) 경력적응성
현재와 같이 고용에 있어서 불안정성의 시대에서 경력 성공을 위해 경력
적응성은 매우 중요한 역량이라고 할 수 있으며(Hall, 2004), 자신과 주변의 
환경을 개척하는 의지와 관련이 있다고 할 수 있다(Savickas, 1997). 경력적
응성이 강한 사람은 불확실한 상황에서 인내력이 있으며 조직의 경계를 뛰
어넘는 새로운 상황에서도 침착성을 잃지 않는 성향을 가지고 있다. 더욱이 
조직에서 새로운 직무, 재고용의 경우 등 불안정한 상황에서 보다 다양한 
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기회를 탐색할 수 있다(O’Connell, McNeely, & Hall, 2008).
경력적응성이 높은 사람은 목표설정, 주도적인 노력을 통해서 심리적 성
공에 이를 수 있으며, 불확실한 환경에 잘 적응하는 사람이 오늘날과 같이 
변화하는 경력 상황에 보다 잘 대처할 수 있다(Hall, & Chandler, 2005). 또
한, 경력적응성은 지속적으로 변화하는 직업 환경에서 조직의 성과와 개인
의 경력성공에 중요한 요소로 작용한다(Pulakos, Arad, Donovan, &
Plamondon, 2000).
경력적응성이 강한 사람은 공식적 학습뿐만 아니라 비공식적 학습을 통해 
자신의 지식, 기술, 태도 등 새로운 환경에 필요한 역량을 신속히 배양할 수 
있으며 경력 성공에 중요한 요인으로 작용한다(Pulakos, Arad, Donovan, &
Plamondon, 2000).
6) 개인-조직 적합성
조직 적합성과 직무만족, 조직몰입 등과 관련된 연구로 Mount, &
Muchinsky(1978)의 연구가 있는데, 이들은 개인과 조직의 특성이 유사하여 
조직 적합성이 향상되면 만족도는 증가하고 스트레스는 최소화되며, 높은 
수준의 조직 적합성은 조직구성원을 유지하고 조직에 대한 그들의 몰입을 
높임으로써 결과적으로 조직구성원의 만족을 증가시키면서 기업의 경쟁우위
를 가져오게 하는 주요 수단으로 인식된다고 했다(박원우, 고수경, 2006;
Mowday, Steers, & Porter, 1979).
개인조직간 가치 적합성과 조직의 선택, 선택 이후의 조직몰입, 직무만족,
이직의도는 서로 관련이 있으며, 개인 조직간 적합성은 직무특성을 통제한 
상황에서 개인이 취업하려는 조직의 선택에 중요한 영향을 미치며, 취업 이
후 개인의 직무만족, 조직몰입에 긍정적인 영향을, 이직의도에는 부정적인 
영향을 미친다(Cable, & Judge, 1996).
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결국, 조직 안에서 개인이 조직과의 적합성을 인지하게 되면 조직에 몰입
하게 되면서 직무만족이 증가하고 반대로 이직의도는 감소하게 된다. 결국,
개인-조직 적합성이 개인의 주관적 경력성공에 긍정적인 영향을 준다는 것
을 알 수 있게 한다.
7) 개인-직무 적합성
많은 경험적 연구들은 높은 수준의 개인-직무 적합성이 여러 가지 긍정적
인 결과를 나타낸다고 보고하고 있다. 개인-직무 적합성은 직무수행, 직무만
족 및 조직몰입과 같은 경력관련 태도와 긍정적인 상관이 있음을 많은 연구
에서 언급하고 있다(장은주, 2003; Lauver, & Kristof-Brown, 2001; O’Reilly,
Chatman, & Calswell, 1991; Vancouver, & Schmitt, 1991). 여러 연구 결과
를 토대로 자신의 능력 및 적성과 맞는 일은 높은 업무성과 뿐만 아니라 심
리적인 만족감을 줄 수 있으므로 개인-직무 적합성은 경력만족 및 경력성공
에 유의한 변인임을 알 수 있다.
이 외에도 이재규, 조영대(1994)는 개인특성과 직무특성이 적합할 때, 조직
구성원은 외재적 동기부여와는 무관하게 높은 직무만족과 직무성과를 가져 
온다고 하였고, Caldwell, & O’Reilly(1990)의 연구에서는 개개인의 능력이 
직무와 일치할 때, 조직구성원의 만족도와 성과에 긍정적인 영향을 준다고 
하였다. 또한 Kristof-Brown(1996)의 연구에서도 개인-직무 적합성은 직무만
족에 큰 영향을 주는 것으로 나타났다.
이러한 연구 결과를 토대로 볼 때, 개인이 자신의 능력 및 적성에 적합한 
직무를 수행하는 것은 업무성과를 높일 뿐만 아니라 개인의 심리적인 만족
감 및 성공에 대한 인식에도 정적인 영향을 준다. 결국 개인-직무적합성 또
한 경력만족, 직무만족 등 주관적 경력성공에 매우 유의한 변인임을 알 수 
있다.
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나. 주관적 경력성공과 조직 특성 변인의 관계
1) 조직문화
조직문화는 문화의 구성요소를 두 가지 축에 의해 분류하여 네 가지로 나
누는 것이 일반적이라고 할 수 있다. 개인이 느끼는 조직문화의 유형에 따
라 경력만족이나 직무만족 등에 영향을 미치고 더 나아가 주관적 경력성공
에 유의한 영향을 미친다고 한 연구들이 많이 있다. 특히 개인의 특성에 따
라서 다양한 조직문화가 존재할 수 있으며(하정은, 2009), 관계지향적인 조
직문화가 반영되면 구성원의 주관적 경력성공에 대한 상사 지향적 정치적 
행동성향이 영향을 끼친다. 또한 조직문화의 유입수준이 낮을수록 주관적 
경력성공이 높다(현정민, 2009).
조직문화와 직무만족의 관계에서 조직문화 유형의 모든 요인이 직무만족
에 유의미한 영향을 주고 있다(하성호, 최수일, 2009). 또한 조직문화와 경력
변경의도의 관련성을 검증한 결과 조직문화는 경력만족과 고용안정에 대해 
유의한 영향을 미친다고 하고 있다(이은준, 2009).
조직문화는 경영전략, 조직구조, 인적자원관리시스템, 정보시스템, 신제품 
개발관리 등의 조직행동 차원의 조직역량을 효과적으로 설명해줄 수 있기 
때문에, 조직문화가 구성원의 기본적인 태도와 행동을 결정하는데 영향을 
주는 중요한 요인 중의 하나라는 데는 논란의 여지가 없다. 공유된 가치는 
조직을 한정된 단위로 유지시킴과 동시에 조직에 정체성을 부여한다. 그리
고 공유된 가치는 구성원들 간의 의사소통을 원활하게 하고 협력을 촉진시
킨다. 또한, 공유된 신념과 기대는 구성원의 태도와 행위에 대한 규범으로 
작용하여 조정과 통합을 용이하게 한다. 마지막으로 조직구성원에게 기대되
는 행위 패턴과 조직이 지향하는 바를 암시하므로, 구성원의 행위에 대한 
지침과 정당성을 부여한다(김호정, 2002). 결국, 조직문화가 구성원의 태도
(주관적 경력성공) 및 행동에 영향을 미친다고 할 수 있다.
서인덕(1986)의 연구에서 관계지향문화가 개인의 조직몰입을 높인다고 하
고 있으며, 김호정(2002)은 관계지향문화, 변화지향문화, 과업지향문화가 개
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인의 조직몰입을 높인다고 하고 있으며, 관계지향문화와 변화지향문화는 직
무만족에도 긍정적인 영향을 준다고 하였다.
과업지향 문화에서 성과를 지나치게 강조하는 경향은 구성원들로 하여금,
조직에 대한 방어적인 태도와 개인적인 행동을 취하게 한다(한주희, 황원일,
박석구, 1997). 이런 방어적인 태도는 조직에 대한 애착과 주인의식을 고취
시킬 수 없어 조직의 목표 및 추구가치에 대한 긍정적 믿음을 갖지 못하게 
만들기 때문에 과업지향 문화가 개인의 주관적 경력성공 수준을 떨어뜨릴 
것이다.
변화지향문화에서 구성원은 하고 싶은 일에 도전하고 창의성을 발휘하는
데 필요한 조직의 최대 지원을 받기 때문에, 조직과의 일체감도 형성하고,
조직의 변화와 혁신적인 활동에 대한 자율적인 업무수행이 가능하다(한주
희, 황원일, 박석구, 1997). 자율적인 업무수행은 직무에 대한 긍정적인 정서
를 가지게 함으로 변화지향문화는 개인의 주관적 경력성공을 향상시킬 것이
다.
관계지향문화에서 구성원들은 신뢰, 팀워크를 통한 참여, 충성, 사기 등을 
중요시하는 특성들은 조직에 대한 관심을 증대시키고, 책임감과 자긍심을 
향상시켜서 주인의식을 갖게 한다. 구성원의 주인의식이 고취되면 자율적인 
업무수행이 가능하게 된다. 이러한 구성원들은 조직에 대해 보다 높은 관심
을 보임으로써, 조직의 목표 및 추구가치에 대해 긍정적인 믿음이 강화되기 
때문에 관계지향문화는 개인의 주관적 경력성공 수준을 높일 것이다
(Denison, & Mishra, 1995).
위계지향문화에서 공식적인 명령과 규칙, 집권적인 통제와 안정지향성을 
강조하는 과료제의 가치와 규범을 반영하는 특성들은, 구성원들의 통제를 
강화하게 만들어, 동기부여와 열정을 떨어뜨린다. 구성원의 동기부여가 떨어
지면, 조직의 목표 및 추구가치에 대한 궁정적인 믿음을 갖지 못하기 때문
에 위계지향문화는 개인의 주관적 경력성공 수준을 떨어뜨릴 것이다.
- 82 -
2) 조직지원
조직지원은 조직구성원들이 조직에 의해 처우를 받는 것을 평가하는 것이
다. 그리고 그들은 나중에 자신들의 노력에 따른 보상을 평가하기 위해서 
조직지원을 지각한다. 그러므로 조직이 조직구성원들을 잘 대우하고 그들의 
노력에 대해 가치를 부여하여 보상하는 정도에 따라서 종업원들은 조직의 
목표를 달성할 수 있도록 더 많은 노력과 헌신을 한다(Settoon, Bennett, &
Liden, 1995; Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1977).
높은 조직지원은 조직에 대한 정서적 몰입을 강화시키고, 조직에 대한 노
력을 증대시키는 한편, 조직이 구성원들의 기여와 복지에 거의 가치를 두지 
않는다는 것이 반복적으로 지각된 경우 조직구성원들은 조직에 대한 책무지
각을 감소시키게 된다(Einsenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997).
3) 조직 경력관리
경력계획은 개인이 자기 결정적이고 직무생활에 대한 통제를 할 수 있게
끔 만들어주고 지속적인 경력단계를 통해 업무-직무-조직-산업 간의 이동성
을 촉진시켜주며, 각 인생 단계마다의 개인성장을 원활하게 하고 유의미한 
작업외적 역할의 발달을 촉진시켜주기 때문에 중요하다(Aryee, & Debrah,
1993).
Ginzberg, & Barondi(1992)는 조직에서 제공하는 경력기회와 개인이 추구
하는 경력욕구가 적합하게 대응될 때, 보다 높은 직무만족과 경력만족을 보
이며 이직이 낮다고 하였다.
김희경(2005)은 경력계획의 속성과 경력만족의 모형에서 경력계획이 구체
적일수록 경력만족도가 높다는 결과를 얻었다. 장은주, 박경규(2005)는 금융
기관 종사자를 대상으로 한 연구에서 경력만족과 고용가능성을 주관적 경력
성공으로 간주하고 이에 영향을 미치는 요인을 밝혔는데, 경력만족에 영향
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을 미치는 요인으로 직무지향적 정치적 행동, 개인-직무 적합성과 상사 지
원으로 나타났고, 고용가능성에 영향을 미치는 요인으로 성장욕구, 개인-직
무 적합성, 비공식적 네트워크로 나타났다. 특히 개인-직무 적합성은 경력만
족과 고용가능성 모두에 가장 크게 영향을 미치는 변수로 나타났다. 개인의 
경력계획 및 경력전술에 비해 조직의 경력관리 노력이 경력성공에 더 큰 영
향을 미쳤다(서균석, 박동진, 김태형, 김부희, 2003).
선행연구에서 개인의 주관적 경력성공을 위해서 단순히 경력계획을 세우
기만 하는 노력보다 자신의 경력을 전술적으로 관리할 수 있는 실천적 행동
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개인-직무 적합성 → 
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이재규, 조영대(1994), 장은주(2003), Caldwell, & 
O’Reilly(1990), Kristof-Brown(1996), Lauver & 
Kristof-Brown(2001), O’Reilly, Chatman, & 
Calswell(1991), Vancouver, & Schmitt(1991)
조직문화 →
주관적 경력성공
김호정(2002), 서인덕(1986), 이은준(2009), 하성호, 
최수일(2009), 하정은(2009), 한주희, 황원일, 
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Settoon, Bennett, & Liden(1995), Einsenberger, 




김희경(2005), 서균석, 박동진, 김태형, 김부희(2003), 
장은주, 박경규(2005), Aryee, & Debrah(1993), 
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<표 Ⅱ-5> 계속
다. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 상호작용 관계
이 연구에서 지금까지 선행연구를 고찰한 결과 개인의 주관적 경력성공은 
개인적 요인뿐만 아니라 조직의 특성에 의해서도 영향을 받는다는 것을 알 
수 있다. 이러한 결과는 Judge, Cable, Boudreau, & Bretz(1995)의 연구에서
도 유사하게 나타나고 있다. 그들은 연구에서 개인적 특성과 조직/산업 특
성은 객관적 경력성공을 통해서 주관적 경력성공에 영향을 주기도 하지만,
직접적으로 주관적 경력성공에 영향을 주고 있다고 말하고 있다.
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[그림 Ⅱ-10] 경력성공의 개념모델
자료 : Judge et al. (1995).  An empirical investigation of the predictors of executive career 
success, Personal Psychology, 48(3), 485-519.
이러한 연구결과에 덧붙여 개인 및 조직 특성이 주관적 경력성공에 직접
적으로 영향을 미치는 것뿐만 아니라 개인 특성 및 조직 특성이 상호작용을 
통해 주관적 경력성공에 영향을 미칠 수 있다고 생각할 수 있다. 이는 개인
의 태도 및 인식이 조직의 환경 및 특성에 의해 지속적으로 영향을 받으며,
조직생활에 필요한 태도, 행동, 규범에 관한 정보를 조직으로부터 받기 때문
에 가능하다. 이에 더하여 개인은 조직생활에 필요한 태도, 행동, 규범에 관
한 정보를 능동적으로 탐색하고 내재화한다(Greenhalgh, & Rosenblatt,
1984). 개인은 이러한 탐색과 내재화 과정을 통해 경영환경을 이해하고 예
측하며, 통제하게 되고 미래 상황에 대한 불확실성을 감소시킨다. 이러한 일
련의 개인의 행동 및 태도와 관련하여 Bell, & Staw(1989)는 환경에 대한 개
인의 예측능력이 조직에서의 경력성공에 매우 중요한 역할을 한다고 했다.
이와 같이 개인은 조직에서의 다양한 환경으로부터 영향을 받고 또 그 환
경에 대한 통제를 시도하게 되며 조직 환경과의 끊임없이 상호작용을 통해 
경력을 발달시키고 자신의 경력에 대한 인식과 태도를 형성하게 된다. 따라
서 개인의 주관적 경력성공에 미치는 개인 특성과 조직 특성의 상호작용에 
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따른 효과를 고찰할 필요가 있다.
개인과 조직 간의 부합은 개인의 역할 갈등과 같은 역할 스트레스를 감소
시킬 수 있기에 높은 수준의 수행을 이끌어 낼 수 있으며 개인의 조직몰입,
직무만족, 이직의도 등과 상관이 있는 것으로 나타나고 있다. 따라서 개인 
특성이 개인의 주관적 경력성공에 미치는 영향은 조직  특성에 따라 차이가 
날 것으로 예측할 수 있다. 다시 말해, 조직의 특성은 개인의 주관적 경력성
공의 인식에 직접적인 영향을 미치기도 하지만, 개인의 경력관리행동, 경력
역량, 개인-조직 적합성 등의 개인 특성 변인과 상호작용을 통해 주관적 경
력성공에 간접적인 영향을 미치게 된다.
선행연구에서도 경력성공과 개인적 특성과 조직/산업특성을 함께 다루는 
연구들이 있는데, 그 대표적인 연구로 Judge, Cable, Boudreau, &
Bretz(1995)의 연구가 있다. Judge, Cable, Boudreau, & Bretz(1995)는 경력
성공에 대한 개념적 모델을 제시하면서 개인적 특성과 조직/산업특성의 관
계를 제시하였다.
이러한 관계를 통하여, 가령, 개인의 경력역량 수준이 높게 나타나는 동시
에 조직지원, 조직의 경력관리 등의 수준이 높게 나타난다면 개인의 주관적 




이 연구의 목적은 대기업 근로자의 주관적 경력성공과 개인특성 및 조직
특성의 위계적 관계를 구명하는 데 있다. 연구에서 설정한 종속변인은 주관
적 경력성공이며, 독립변인은 주도성, 성실성, 경력관리행동, 경력정체성, 경
력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성, 조직문화, 조직지원, 조직경
력관리이다.
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 개인특성 및 조직특성을 통합
적으로 구명함에 있어서 개인 특성은 개개인 각자를 분석단위로 한다는 점
과 조직 특성은 각 조직을 분석단위로 한다는 점에서 개인수준(Level 1)과 
조직수준(Level 2)라는 위계적 수준으로 구분된다.
이러한 특성으로 대기업 사무직 근로자의 개인 특성인 성실성과 주도성,
경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성
은 개인마다 서로 다른 수준을 가지게 되는 반면, 조직문화에 해당하는 관
계지향문화, 변화지향문화, 위계지향문화, 그리고 조직지원, 조직 경력관리는 
비록 개개인이 개별적으로 응답한 점수일지라도 개인이 속한 조직의 특성을 
반영한다는 점에서 타 조직에 속한 개인의 점수와는 독립적인 특성을 갖는
다(Raudenbush, & Bryk, 2002). 이에 따라 개인 특성 변인에 해당하는 성실
성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-
직무 적합성은 개인별로 고유한 값을 가지는 자료로 분석하는 한편, 조직 
특성 변인에 해당하는 조직문화, 조직지원, 조직경력관리는 조직별로 하나의 
값을 갖는 자료로 분석하였다.
이 연구에서는 개인 특성과 조직특성과 같이 위계적인 구조로 이루어진 
변인 간의 관계 분석을 위해 위계적 선형모형 분석(Hierarchical Linear
Model: HLM)의 기초모형(Null Model), 중간모형(Mean Model), 연구모형
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(Explanatory Model)을 순차적으로 설정하여 적용하였다.
먼저, 기초모형은 집단 내 모형과 집단 간 모형에 독립변인을 투입하지 
않고 종속 변인인 주관적 경력성공과 집단 구분만 있는 최소 모형이 해당한
다. 기초모형은 다음 [그림 Ⅲ-1]과 같다. 이를 통해 주관적 경력성공에 대한 
개인 수준 및 조직 수준의 변량을 분할하고 집단 내 상관계수(ICC)를 도출
함으로써 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력 성공이 조직에 따라 차이가 
있는지를 구명하였다.
[그림 Ⅲ-1] 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직수준의 변량 분할을 위한 HLM 기초모형
다음으로 중간모형(Mean Model)은 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 
특성 변인의 효과를 구명하기 위한 것으로 다음 [그림 Ⅲ-2]와 같다. 개인 
특성 변인인 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-
조직적합성, 개인-직무적합성 변인을 투입하여 설명 변량을 산출하는 모형
과 조직문화(관계지향문화, 변화지향문화, 위계지향문화, 과업지향문화), 조
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직지원, 조직 경력관리 변인을 투입하여 설명 변량을 산출하는 모형에 해당
한다.
[그림 Ⅲ-2] 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 효과 분석을 위한 HLM 
중간모형
마지막으로, 연구모형(Explanatory)은 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 
변인의 순수 효과를 구명하고 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직특성 변
인의 상호작용 효과를 구명하기 위한 것으로 [그림 Ⅲ-3]과 같다. 집단 내 
모형에 개인 특성 변인인 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적
응성, 개인-조직적합성, 개인-직무적합성 변인을 투입하고 집단 간 모형에는 
조직문화(관계지향문화, 변화지향문화, 위계지향문화, 과업지향문화, 조직지
원, 조직 경력관리 변인을 투입한 모형이다.
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[그림 Ⅲ-3] 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 순수효과 및 개인 특성과 조직 
특성 변인의 상호작용 효과 분석을 위한 HLM 연구모형 
2. 연구대상
이 연구는 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 개인 특
성 및 조직 특성의 위계적 관계를 구명한다는 목적에 따라 연구의 대상은 
우리나라 대기업 사무직 종사자에 해당한다.
이 연구의 연구대상 설정을 위해서는 먼저, 대기업의 범위를 정할 필요가 
있다. 대기업을 분류하는데 주로 사용하는 방법은 중소기업기본법 제2조에 
근거하여 업종별로 상시 종사자 수 및 자본금 규모를 기준으로 종소기업을 
구분하는 방법이 있다. 이에 따르면 업종별로 차이가 있지만 제조업을 기준
으로 볼 때, 최대 상시 종사자 수가 300인 초과, 매출액 200억원 초과, 자본
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금 80억원 초과에 해당하는 경우를 대기업으로 분류한다. 하지만 이러한 기
준에 따라 대기업을 설정할 경우 근로자 수, 매출액, 자본금 등에 근거한 분
류가 업종별로 상이하여 일관된 기준을 정립하기 어렵다는 한계점이 있다.
따라서 이 연구에서는 대한상공회의소의 기업정보 사이트인 코참비즈
(http://www.korchambiz.net)에서 제공하고 있는 1000대 기업체 리스트를 
활용하여 유의표집 대상을 선정하였다. 코참비즈는 전국의 상공회의소 네트
워크를 통하여 국내에서 가장 신뢰성 높은 데이터를 제공하고 있으며, 리스
트는 유가증권/코스닥 상장기업 및 외부감사법인을 대상으로 한 매출액 및 
자산총계를 기준으로 작성된다. 이러한 조건으로 인해, 상시 종사자 수, 매
출액 및 자산규모 등의 대기업 기준을 충족시키는 기업체를 선별하는 것이 
가능하다.
그리고 연구에서 사용한 위계적 선형모형 분석에서는 추정과 표준오차의 
정확성을 위해 상위수준 분석 대상의 표본 수를 고려할 필요가 있으며, 최
소 30개 이상의 조직을 확보하고 조직별로 최소 5명 이상의 자료가 확보되
어야 한다(Bliese, 1998).
현재 1000대 기업에 종사하는 사무직 근로자 수에 대한 정확한 통계자료
가 없으므로 목표모집단의 규모를 산출하는 것은 어렵다. 하지만, 1000대 기
업체 리스트를 한국표준산업분류에 따라 16개의 산업으로 분류할 수 있고,
각 산업에 속하는 기업수를 정확하게 산출할 수 있다. 따라서 이 연구에서
는 표준산업분류에 따른 산업 분야별 기업 수의 비율을 고려하여 유층화 비
율표집을 사용하였다.
산업별 대기업(300인 이상) 종사자 수를 기준으로 비율별로 제조업 18개,
건설업 5개, 금융 및 보험업 3개, 도매 및 소매업 2개, 건설업 3개, 기타 12
개 기업을 표집하여 총 40개의 기업을 기업별로 20명씩 총 800명을 표집하
였다.
또한, 주관적 경력성공에 대한 인식을 측정해야 하므로 800명의 표집대상
은 직업경력 5년 이상으로 제한을 두고 표집하였다. 직업경력이 5년 미만인 
응답자의 설문을 분석에서 제외한 이유는 주관적 경력성공을 측정하는데 있
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어서 조직 구성원이 자신의 성공 수준을 평가하는데 필요한 최소의 기간을 
5년을 잡았기 때문이다(Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999)
구분 종사자 수(명) 비율(%) 표집기업(개) 표집인원(명)
제조업 724,577 46.2 18 360
건설업 192,959 12.3 5 100
금융 및 보험업 100,246 6.4 3 60
도매 및 소매업 63,377 4.0 2 40
기타 485,599 31.0 12 240
합계 1,566,758 99.9 40 800
자료 : 국가통계포털. (2014)
<표 Ⅲ-1> 한국표준산업분류에 따른 대기업 종사자 수(2014년 3월 기준) 
3. 조사도구
이 연구에서는 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 개인 
특성 및 조직 특성의 위계적 관계를 구명한다는 연구 목적에 따라 조사도구
로 설문지를 활용할 것이다. 설문지는 주관적 경력성공, 개인 특성 변인(성
실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개
인-직무 적합성), 조직 특성 변인(조직문화, 조직지원, 조직 경력관리) 인구
통계학적 특성으로 구분된다. 인구통계학적 특성의 경우 성별, 연령, 학력,
직위, 고용형태, 총 직장경력, 현 직장경력 등과 같은 기본적인 항목을 구하
는 항목으로 구성할 것이다. 주관적 경력성공 측정도구는 연구자가 선행연
구를 통하여 구성요인을 추출하고 직접 문항을 개발할 것이고, 성실성, 주도
성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직적합성, 개인-직무적합
성, 조직문화, 조직지원, 조직경력관리 측정도구는 기존의 도구를 번안하거
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나 그대로 사용할 것이다. <표 Ⅲ-1>은 이 연구에서 사용된 변인별 하위요
인 문항번호, 역채점 문항, 문항 수를 나타낸다.












Ⅱ. 성실성 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 10
Ⅲ. 주도성 1,2,3,4,5,6,7*,8*,9*,10* 10
Ⅳ. 경력정체성 1,2,3,4,5,6, 6





경력전략 수립 및 
실행
5,6,7,8,9,10,11,12 8
Ⅶ. 개인-조직적합성 1,2,3,4,5 5

















Ⅺ. 조직경력관리 1,2,3,4,5,6,7,8, 8
Ⅻ. 인구통계학적 특성 1,2,3,4,5,6,7 7
주) *는 역채점 문항임.
<표 Ⅲ-2> 조사도구의 구성 및 문항 
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가. 주관적 경력성공 측정도구
이 연구에서 주관적 경력성공은 동료와 비교한 자신에 대한 다른 사람들
의 평가 그리고 나이 또는 자신의 경력목표와 비교하여 자신이 얼마나 발전
하였는지에 대한 스스로의 평가를 모두 포함하는 개념이다. 이를 토대로 주
관적 경력성공의 측정 도구를 개발할 것이며 개발 절차는 [그림 Ⅲ-4]와 같
다.
[그림 Ⅲ-4] 주관적 경력성공 측정도구 개발 절차 
1) 구인화
주관적 경력성공의 개념적 구인은 주관적 경력 성공에 대한 조작적 정의
를 기초로 선행연구를 통해 이론적으로 규명된 내용을 분석하는 것으로 실
시하였다. 주관적 경력성공의 구인화를 위해 실시한 선행연구 고찰에서 주
관적 경력성공을 측정하는데 가장 자주 사용되는 지표는 직무만족(Arnold,
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& Cohen, 2008; Judge, & Bretz, 1994; Greenhaus, Parasuraman, &
Wormley, 1990), 경력만족(Arnold, & Cohen, 2008; Judge, & Bretz, 1994)이
다. 그리고 프로틴 경력과 무경계 경력으로 대표되는 새로운 경력의 시대에 
핵심적인 경력성공의 개념으로 등장한 것 중 하나가 고용가능성
(employability)이다(Arnold, & Cohen, 2008; Arthur, & Rousseau, 1996;
Eby, Butts, & Lockwood, 2003; Hall, 1996).
또한 경력의 개념이 시간이 지남에 따라 가족 및 건강 등과 함께 전 생애
에 걸친 일을 포함한 경험으로 변화함에 따라 일-삶 균형은 경력성공의 지
표로 고려될 수 있다.
이 연구에서는 주관적 경력성공을 통합적 관점에서 조망하고자 하며, 주
관적 경력성공의 측정을 위해 구성요인을 많은 학자들이 주관적 경력성공을 
측정하기 위해 구성요소로 설정하고 활용해온 지표 중, 경력만족에 포함된
다고 할 수 있는 직무만족을 제외하고, 경력만족, 고용가능성(Gattiker, &
Larwood, 1988; Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995), 일-삶 균형 
(Diener, 1984; Hennequin, 2007; McDonald, & Hite, 2008) 등으로 설정하였
다.
첫째, 경력만족은 자신의 경력에 대한 심리적 일치도로 볼 수 있으며
(Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990), 이 연구에서는 이를 바탕으
로 경력만족을 개인이 삶을 통해 선택하고 결정한 경력이나 자신의 지식과 
능력에 대한 태도로서 경력역할을 통해 얻은 누적된 결과에 대한 만족도라
고 정의한다. 경력만족은 개인이 이제까지 자기 경력에서의 전반적인 성공
여부, 경력목표 달성정도, 임금, 승진, 새로운 기술과 능력의 개발에 관한 만
족과 관련된 내용이다(Judge, Cable, Boudreau, & Bretz, 1995; Seibert,
Crant, & Kraimer, 1999).
둘째, 고용가능성은 새로운 경력의 시대에 경력 성공 기준으로 등장한 핵
심개념이며 노동시장의 유연성으로 인해 개인들의 조직간 이동이 자유로워
짐으로써 자신의 경력을 관리하여 노동시장에서 가치를 인정받을 수 있는지 
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여부는 개인에게 매우 중대한 문제가 되었다. Johnson(2001)은 고용가능성을 
필요할 경우, 현재 소속된 조직 밖에서 구성원들이 자신의 고용이 보장될 
수 있는 기회를 느끼는 정도로 정의하였다. 즉, 고용가능성은 자신이 보유하
고 있는 기술과 능력으로 인해 보다 많은 구직기회와 타 회사에서도 가치 
있는 자원으로 간주되고 지금의 자리와 동등하거나 그 이상의 직업 및 지위
의 구직가능성을 의미한다.
고용가능성의 개념에 대한 다양한 논의가 이루어지고 있으나 주관적 경력
성공의 지표로서의 고용가능성은 구직자가 일자리를 찾을 수 있는 가능성보
다는 개인에게 있어서 고용기회와 관련된 역량에 대한 스스로의 지각정도를 
의미한다고 할 수 있다. 따라서 이 연구에서의 고용가능성은 소속된 조직의 
밖에서 고용이 보장될 수 있는 개인의 역량의 수준에 대해 느끼는 정도라고 
정의한다.
셋째, 일-삶 균형은 삶을 구성하는 두 가지 큰 축인 ‘일’과 ‘일 이외의 영
역’ 간의 조화를 의미한다(김정운, 박정열, 손영미, 장훈, 2005). 일-삶의 균형
을 정의하는 것은 두 영역에서 발생하는 경쟁적인 요구와 기대를 어떻게 수
용할 것인가(김주엽, 박종찬, 김찬중, 2009)의 문제이다. 이 연구에서의 일-삶 
균형은 개인이 스스로의 삶을 통제하고 조절하는 조건 하에서 일과 일 이외
의 영역 간에 시간, 에너지, 몰입 등의 자원을 개인의 가치와 우선순위에 따
라 조화롭게 분배하여 일-삶의 영역 간에 개인이 만족감을 느끼는 것으로 
정의할 수 있다.
2) 측정도구 초안 개발
각각의 구인화된 개념을 바탕으로 선행연구 분석을 통한 문항 Pool을 구
성하였다.
이 연구에서 첫째, 일-삶 균형은 일과 삶의 영역 간에 시간, 에너지, 몰입
과 같은 자원들이 조화롭게 분배되어 있는 상태로 삶을 스스로 통제하고 조
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절할 수 있으며 개인이 지각하는 일-삶의 영역 간의 균형에 만족을 느끼는 
상태로 정의하고 김정운, 박정열(2008)이 일-삶의 균형 수준을 측정하기 위
해 사용한 29문항을 영역별(일-가족균형, 일-여가균형, 일-성장균형, 전반적 
평가 등 4개 영역) 대표 문항(전반적 평가 2문항 발췌)을 발췌한 5문항을 기
반으로 개발하였다.
둘째, 경력만족은 자신이 지나온 경력에 대해 갖고 있는 태도로 정의하고 
경력에서의 전반적인 성공여부, 경력목표 달성 정도, 임금 승진, 새로운 기
술과 능력의 개발에 관한 직장 경력에의 만족과 관련된 내용으로 
Greenhaus(1990)가 개발한 경력만족 5개 문항을 연구자가 수정 및 보완하여 
사용하였다.
셋째, 고용가능성은 현재 소속된 밖에서 필요한 경우 자신의 고용이 보장
될 기회를 느끼는 정도로 정의하고 Johnson(2001)의 고용가능성 정의를 바
탕으로 장은주(2002)가 우리 실정에 맞지 않는 문항을 제외한 총 5개의 문
항을 기반으로 연구자가 수정·보완하여 사용하였다.
개발된 문항에 대하여 지시문과 응답양식으로 지시문은 응답자의 주관적 
경력성공에 대한 인식을 측정해야 한다는 점을 고려하여 인지, 정서 및 평
가의 특성을 얼마나 잘 드러내는지에 대해 응답하도록 하였다. 측정도구의 
반응양식은 선행연구의 반응양식을 ‘전혀 그렇지 않다(1)’, ‘그렇지 않다(2)’,
‘그저 그렇다(3)’, ‘다소 그렇다(4)’, ‘매우 그렇다(5)’의 5점 Likert 척도를 활
용하여 평정할 수 있도록 설계하였다.
3) 전문가 검토 및 문항 수정
1차적으로 개발한 설문문향의 타당성을 확보하기 위하여 전문가 검토를 
실시하였다. 전문가 검토 양식은 주관적 경력성공의 구성요소로 선택된 하
위요인이 주관적 경력성공을 적절하게 설명하고 있는지, 개발된 설문문항이 
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주관적 경력성공을 타당하게 측정하고 있는지, 설문문항이 대기업 사무직 
종사자에게 적합한지에 대한 내용이 포함될 것이고, 기타 의견란을 두어 수
정이나 추가 및 삭제가 필요한 사항과 그 이유 등의 의견을 기술할 수 있도
록 하였다.
델파이 기법에서 전문가 패널의 수는 적게는 4명에서 11명으로도 가능하
며, Anderson(1997)에 의해 10~15명의 소집단의 전문가만으로도 유용한 결
과를 얻을 수 있다고 규명되었기 때문에 전문가 검토는 기업체 종사자 5인
과 산업교육전공 박사 5인을 전문가 패널로 선정하여 실시하였다.
전문가 패널의 선정은 조사결과의 신뢰성 확보를 위해 매우 중요한 과정
이므로 전문가의 대표성, 적절성, 전문적 지식과 능력, 참여의 성실성을 고
려하여야 한다. 따라서 이 연구에서는 HRD 관련 학계 전문가와 기업체에서 
근무하는 현장전문가의 두 개 집단으로 구분하고, 교육학 박사학위 소지자
로 직업교육 및 경력개발과 관련된 연구 수행 경험이 있는 학계 전문가와 
기업체의 인사 및 교육 담당자로서 3년 이상의 경력이 있는 현장 전문가를 
전문가 패널로 선정하였다(<표 Ⅲ-3, 4> 참조)
패널집단 전문성 조건
A. 학계전문가
· 교육학 박사학위 소지자
· 직업교육 및 경력개발 관련 연구 수행 경험이 있는 자
B. 현장전문가 ·기업에서 인사 및 교육 담당 경력이 3년 이상인 자
<표 Ⅲ-3> 주관적 경력성공 측정도구 개발을 위한 전문가 패널 선정기준
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1 연구기관 연구원 정OO 교육학 박사(HRD)
2 대학 교수 이OO 교육학 박사(직업교육)
3 대학 교수 김OO 교육학 박사(HRD)
4 연구기관 부연구위원 이OO 교육학 박사(직업교육)






6 OO항공 과장 김OO 인사(채용) 담당
7 OO화재 과장 유OO 인사(채용) 담당
8 OO은행 과장 박OO 인사(채용) 담당
9 OO건설 대리 심OO 교육 담당
10 OO제철 과장 이OO 교육 담당
주) 전문가가 소속된 기관명의 가나다순임. 
<표 Ⅲ-4> 주관적 경력성공 측정도구 개발을 위한 전문가 패널 선정결과
전문가 검토 결과, 주관적 경력성공에 대한 구인화는 적합하지만 응답자
의 수준을 고려하여 보다 명확하고 간결한 문항으로 조사도구를 구성할 필
요가 있다는 의견만이 도출되었다. 이러한 전문가 검토 의견을 반영하여 예
비문항을 수정하고 예비조사용 최종 문항을 작성하였다. 예비조사 문항은 









나는(삭제) 많은 업무로 인해(삭제) 
요즘 일에 치어 사는 것 같다.
요즘 일에 치어 사는 것 같다.
2
나는(삭제) 퇴근 후에는 아무것도 
하고 싶은 마음이 없다
퇴근 후에는 지쳐서 아무것도 하
고 싶은 마음이 없다
3
나는(삭제) 나의 일과 가정생활이 
충분히 조화롭다고 생각한다.
나의 일과 가정생활이 충분히 조
화롭다고 생각한다.
<표 계속>









나는(삭제) 나의 일과 여가생활이 
충분히 조화롭다고 생각한다.
나의 일과 여가생활이 충분히 조
화롭다고 생각한다.
5
나는(삭제) 나의 일과 자기개발이 
충분히 조화롭게 이루어지고 있다고 
생각한다.
나의 일과 자기개발이 충분히 조화




현재의 일을 선택한 것은 나에게 매우 중요
하다.
내 인생의 다른 부분과 비교시 현재의 
일을 선택한 것은 나에게 매우 중요하다.
7
나의 직장 경력을 돌이켜 볼 때, 나는 
지금까지 나의 경력에서의(삭제) 성과에 
대해 만족한다.
나의 직장 경력을 돌이켜 볼 때, 나는 
지금까지 나의 성과에 대해 만족한다.
8
새로운 기술의 습득(삭제)과 능력개발 측
면에서 볼 때, 지금까지 직장경력에 만족
한다.
나는 새로운 기술과 능력개발 측면에서 
볼 때, 지금까지 직장경력에 만족한다.
9
내가 설정한(삭제) 나의 경력목표 달성과 
관련하여 볼 때, 지금까지의 직장 경력에 
만족한다.
나의 경력목표 달성과 관련하여 볼 때, 
지금까지의 직장 경력에 만족한다.
10
나의 직장경력을 경제적인 측면과 
관련하여 생각할 때 만족한다.
나의 직장경력을 경제적인 측면에




내 분야에서 시대에 떨어지지 않는 
능력/기술을 갖추었다.
내 분야에서 동년배들과 비교할 
때, 시대에 떨어지지 않는 능력/기
술을 갖추었다.
12
획득한 기술과 능력을 고려할 때, 
나에게는 직업을 가질 수 있는 기회
가 많이 있을 것 같다.
내가 이제까지 획득한 기술과 능
력을 고려할 때, 나에게는 많은 구
직기회가 있을 것 같다.
13
나는(삭제) 원할 경우 내 분야에서 
새로운 직장을 구할 수 있다.
원할 경우 내 분야에서 새로운 직
장을 구할 수 있다.
14
다른 회사에서도 지금과 동등한 자
리를 쉽게 얻을 수 있다.
지금 나의 능력정도면 다른 회사
에서도 지금과 동등한 자리를 쉽
게 얻을 수 있다.
15
다른 회사도 나를 부가가치를 창출
할 수 있는 자원으로 간주할 것이다.
내가 현재 가지고 있는 기술과 능
력으로 볼 때, 다른 회사도 나를 
부가가치를 창출할 수 있는 자원
으로 간주할 것이다.
<표 Ⅲ-5> 계속
4) 예비조사 및 본조사
이 연구에서는 전문가 검토 및 문항수정을 통해 개발된 예비 문항을 토대
로 예비조사용 설문지를 구성하여 한 번의 예비조사를 실시하였다. 탐색적 
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요인분석을 위해서 표본의 수는 최소 50개 이상, 문항 수의 최소 4배가 되
어야 함(이학식, & 임지훈, 2013)을 고려하여, 조사 예비조사는 대기업 사무
직 근로자 75명을 대상으로 실시하였다.
신뢰도는 문항 간 내적일치도 계수를 산출하여 측정도구 전체의 신뢰도를 
확인하고, 문항 제거 시 신뢰도 계수를 낮게 하는 문항을 수정 및 보완하였
다.
예비조사에서 나타난 문항 전체의 내적 일치도 계수는 .917로 매우 높게 
나타났으며, 연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 
일-삶 균형 .905, 경력만족 .910, 고용가능성 .871로 매우 양호하게 나타났다.
해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 문항은 고용가능성 요인의 “나는 내 
분야에서 시대에 뒤처지지 않는 능력/기술을 갖추었다” 항목을 삭제할 경
우 고용가능성 요인의 내적 일치도 계수가 .897로 높아지나 기존과 큰 차이
가 없기 때문에 수정하지 않고 진행하였다.
또한 문항의 구인타당도를 확보하기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다.
탐색적 요인분석에서 요인추출 방식으로는 주성분 분석(principle
component analysis)을, 요인회전 방식으로는 요인들 간의 상호 독립성을 
유지하며 회전하는 직교회전방식 중 가장 널리 쓰이는 베리맥스(varimax)
방식을 활용하여 요인구조를 파악하고 문항별로 요인적재량을 확인하였다.
요인분석 결과, 세 개의 요인이 추출되었으며, 분산에 대한 누적 설명비율
은 73.1%로 나타났다. 전체적으로 문항들의 요인구조가 적절하게 나타났기 
때문에 수정하지 않고 본조사 조사도구로 활용하였다([부록 3] 참조).
본조사에서는 최종 15개 문항에 대해 내적 일치도 계수를 산출하여 최종 
신뢰도를 검정하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실
시하였다(<표 Ⅲ-6> 참조). 먼저, 내적일치도 계수를 살펴보면 주관적 경력
성공 전체적으로 .833으로 양호하게 나타났으며, 구인별 내적일치도 계수 역
시 일-삶 균형 .863, 경력만족 .841, 고용가능성 .821로 양호한 것으로 나타났
다.
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문항 1 1.000 .896
문항 2 .921 .863 .042 16.314**
문항 3 .796 .802 .052 14.365**
문항 4 .812 .814 .049 14.721**
문항 5 .832 .833 .047 15.463**
경력만족
문항 6 1.000 .769
문항 7 1.136 .834 .063 15.436**
문항 8 1.050 .806 .074 14.237**
문항 9 .890 .743 .082 13.246**
문항 10 1.102 .826 .068 15.796**
고용가능성
문항 11 1.000 .801 .092 14.864**
문항 12 1.031 .823 .083 15.237**
문항 13 .943 .782 .102 13.986**
문항 14 .836 .713 .113 12.983**
문항 15 .932 .779 .105 13.867**
주1) 적합도 지수 : χ2=69.213(df=32, p=.000), RMSEA=.076, GFI=.954, AGI=.924, NFI=.961
주2) **p<.01 
<표 Ⅲ-6> 주관적 경력성공 측정도구의 확인적 요인분석 결과 
나. 성실성 측정도구
이 연구에서는 성실성을 목표를 이루기 위해 행동하는데 있어서의 개인의 
체계성과 인내성 및 동기의 정도로 정의하며 성실성의 측정을 위해서 IPIP
의 성실성 측정 문항 10문항을 사용하였다. IPIP는 개인의 성격을 신경증
(neuroticism), 외향성(extroversion), 개방성(opennerss to experience), 친화
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성(agreeableness), 성실성(conscientiousness)의 5가지 요인으로 측정하며, 각 
요인 당 10개의 문항으로 구성되어 총 50문항으로 구성되어 있다. 자기보고
방식으로 되어 있으며 5점 Likert 척도로 평정하였다. 성실성 문항은 “항상 
무엇이든 할 준비가 되어 있다”는 문항을 포함하여 총 10개의 문항으로 구
성되어 있으며, 그 중 4개의 역채점 문항이 있다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 10개 문항에 대한 전
체 내적 일치도 계수가 .823으로 양호한 것으로 나타났으며 항목제거 시 신
뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항에서 발견되지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적 일치도 계수가 .790으로 양호하게 나타났다.
다. 주도성 측정도구
이 연구에서는 주도성을 과제를 선택하여 끝까지 수행하는 능력으로서 계
획하기, 선택하기, 결정하기, 추진하기 등의 과정이 포함되며 스스로의 삶에 
대해 책임을 지고 자신의 행동은 자신의 의사결정에 의한 것이라고 인식하
는 개념으로 정의하며, 개인의 주도성을 측정하기 위해 Bateman, &
Crant(1993)가 개발한 17개 문항으로 구성된 주도적 성격 척도(Proactive
Personality Scale)를 Seibert, Crant, & Kraimer(1999)가 10개 문항으로 수정
한 단축형을 국내 실정에 맞게 번안하여 사용한 홍권표(2012)의 주도성 측
정도구를 사용하였다. 이 도구는 “내 삶을 향상시키기 위해 끊임없이 새로
운 방법을 찾으려고 노력한다”는 문항을 포함하여 총 10개 문항으로 구성되
어 있다. 이에 관한 측정은 Likert 5점 척도로 평정하였다.
Seibert, Crant, & Kraimer(1999)의 연구결과에 의하면 전체문항을 사용한 
집단의 내적 일관성은 .88이고 단축형 문항을 사용한 .86으로 두 자기 유형
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의 신뢰도 차이가 거의 없는 것으로 나타났다. 홍권표(2012)의 연구에서의 
내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach α)는 .87이었다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 10개 문항에 대한 전
체 내적 일치도 계수가 .898으로 양호한 것으로 나타났으며 항목제거시 신
뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항에서 발견되지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적 일치도 계수는 .873으로 양호하게 나타났다.
라. 경력관리행동 측정도구
이 연구에서 경력관리행동을 자신의 경력목표를 설정하고 이를 달성하기 
위해 다양한 전략을 개발하고 실천하는 것으로 정의하며, 이를 측정하기 위
해 경력계획과 경력전략을 동시에 측정하는 측정도구가 나타나지 않아 경력
계획과 견략수립/실행을 각각 측정한 뒤 총합하여 사용하였다.
경력계획의 측정을 위해서는 Gould(1979)의 척도를 이용할 것이며,
Gould(1979)의 측정도구에서 경력계획은 “내 경력에 대한 계획을 가지고 있
다.”는 문항을 포함하여 4개 문항으로 측정되었다.
경력전략의 수립과 실행은 Noe(1996)가 개발한 문항을 기본으로 하여 이 
연구에 적합하도록 일부 문항을 수정하여 사용하였다. 측정도구는 “회사 내
에서 경력발전을 도와줄 수 있는 인맥을 구축하기 위해 노력한다.”는 문항
을 포함하여 8개 문항으로 구성되며 5점 리커트 척도로 측정되었다.
문재승(2012)은 경력관리 행동을 측정하기위해 각각 경력계획과 경력전략
의 수립과 실행을 측정하는 측정도구를 사용했는데, 이 척도의 내적 일관성 
신뢰도 계수(Cronbach α)는 .892로 나타났다.
먼저 예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 12개 문항에 대
한 전체 내적 일치도 계수가 .855로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 세부 요인별
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로는 경력계획 .933, 경력전략실행 .739로 비교적 양호한 것으로 나타났다.
또한, 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 일부 있었으나 큰 차이
를 보이지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적 일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적 일치도 계수가 .889로 양호한 것으로 나타났다.
마. 경력정체성 측정도구
이 연구에서는 경력정체성을 자신이 추구하는 가치에 따라 경력을 성장시
키기 위한 인지적 방향에 대한 인식으로 정의하며, 측정문항은  Verbrugen,
& Sels(2008)연구에서 제시한 문항(Cronbach α=.84)을 이상진(2011)이 번안
한 도구를 사용하였으며, 5점 Likert 척도로 평정하였다. 이 도구는 “일과 
관련된 나의 강점과 약점을 잘 알고 있다.”는 문항을 포함하여 총 6개 문항
으로 구성되어 있다. 이상진(2011)의 연구에서 신뢰도 계수(Cronbach α)는 
.83으로 타나났다.
윤로사(2012)의 연구에서 이 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach
α)는 .85로 나타났다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 6개 문항에 대한 전
체 내적 일치도 계수가 .850으로 양호하게 나타났으며, 항목 제거 시 신뢰도
가 증가하는 경우는 모든 문항에서 발견되지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적 일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적 일치도 계수가 .829로 양호한 것으로 나타났다.
바. 경력적응성 측정도구
이 연구에서는 경력적응성을 일과 일의 맥락에서 발생할 수 있는 불확실
한 상황에 대처할 수 있는 심리적 자원과 변화하는 환경을 예측할 수 있는 
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능력으로 정의한다. Savickas(2005)는 적응성과 관련된 실질적 전략들은 지
역적 상황과 사회적 역할, 역사적 시기에 따라 달라지며 경력적응성 개념이 
안정된 상황이 아니라 환경 변화를 전제로 하기 때문에 확정된 경력적응성 
요인을 확인하는 것이 쉽지 않음을 설명하였다.
이 연구에서 경력적응성의 측정은 O’Connell, McNeely & Hall(2008)의 연
구에서 제시한 문항을 연구자가 번안한 도구를 사용하였으며, 5점 Likert 척
도로 평정하였다. 이 도구는 “내 직무에서 새로운 과제를 하는 데 있어서 
적응을 잘 하는 편이다.”는 문항을 포함해 총 7개의 문항으로 구성되어 있
다.
O’Connell, McNeely, & Hall(2008)의 연구에서 제시한 도구를 사용한 이
상진(2011)의 연구에서 이 측정도구의 신뢰도 계수(Cronbach α)는 .84로 나
타났다.
윤로사(2012)의 연구에서 이 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach
α)는 .89로 나타났다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 7개 문항에 대한 전
체 내적일치도 계수가 .908로 높게 나타났으며, 연구에 활용하기 양호한 것
으로 나타났다. 또한 항목제거시 신뢰도가 증가하는 문항이 일부 있었으나 
차이가 크지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적 일치도 계수가 .902로 높게 나타났다.
사. 개인-조직적합성 측정도구
이 연구에서 개인-조직적합성의 경우 Kristof-Brown(1996)의 연구에서 정
의한 것과 같이 개인과 조직이 유사한 특성을 가지고 있을 때 나타나는 개
인과 조직사이의 상응(compatibility) 정도로 정의하고, 이에 대한 측정은 
Cable, & Judge(1996), O’Reilly, Chatman, & Calswell(1991) 등이 사용한 측
정도구에서 서형도(2011)가 문항을 발췌하여 사용한 측정도구를 사용하였다.
- 107 -
이 도구는 “ 현 회사의 경영철학은 평소 나의 생각(철학)과 비슷하다.”는 문
항을 포함하여 총 5개 문항으로 구성되어 있다. 설문문항은 개인과 조직의 
유사적합성을 측정하도록 구성되어 있다.
서형도(2011)의 연구에서 이 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach
α)는 .919로 나타났다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 5개 문항에 대한 전
체 내적일치도 계수가 .921로 양호한 신뢰도를 나타내었으며, 해당 항목 제
거 시 신뢰도가 증가하는 경우가 일부 있었으나 차이가 크지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적일치도 계수가 .919로 높게 나타났다.
아. 개인-직무적합성 측정도구
이 연구에서 개인-직무적합성은 Edwards(1991)의 연구에서 정의한 것과 
같이 특정 직무와 개인 간의 상호 유기적 조화관계로 정의하였으며 이에 대
한 측정은 Saks, & Ashforth(1997)이 개발한 측정도구 중 서형도(2011)가 문
항을 발췌하여 사용한 측정도구를 사용하였다. 이 도구는 “내가 가진 기술
이나 능력(지식)은 현재 직무와 잘 맞는다.”는 문항을 포함하여 총 5개 문항
으로 구성되어 있다. 측정문항은 직무의 요구와 개인의 능력간의 적합성과 
개인의 요구와 직무가 제공하는 내・외적인 보상 간의 적합을 측정하도록 
구성되어 있다.
서형도(2011)의 연구에서 이 척도의 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach
α)는 .919로 나타났고 탐색적 요인분석 결과 .77이상의 값을 나타내었다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 5개 문항에 대한 전
체 내적일치도 계수가 .910로 높게 나타났으며, 연구에 활용하기 양호한 것
으로 나타났다. 또한, 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 일부 있
었으나 차이가 크지 않았다.
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한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 전체 문항에 
대한 내적일치도 계수가 .882로 양호한 것으로 나타났다.
자. 조직문화 측정도구
이 연구에서 조직문화는 집단적으로 공유하고 있는 가치, 관습, 규범, 전
통, 지식, 기술, 신념 및 행동양식으로 정의한다.
또 각 하위요인의 정의로, 관계지향문화는 구성원들의 단합과 관련된 규
범 및 가치관에 기반을 두고, 구성원의 자발적 의사결정 참여에 가치를 두
며, 무엇보다 조직 내 가족적인 인간관계인 ‘우리’라는 의식 유지에 최대의 
가치를 두는 문화유형으로 정의하고, 변화지향문화는 신속하게 문제를 해결
하기 위하여 도전과 위험을 감수하고 다소 불확실하더라도 새로운 업무방법
을 적용하여, 구성원 스스로에게 자발적 업무 효과성을 높이는 문화유형으
로, 과업지향문화는 조직 내의 명확한 목표설정과 조직원들 간의 경쟁을 통
해 과업 성취에 대한 몰입으로 성공여부에 대한 결과를 중요시하는 조직문
화 유형으로 정의하였다. 마지막으로 위계지향문화는 조직 내부 효율성 증
진을 위하여 조직 내에서 규칙, 절차에 따라 예측가능하고 안전성 있게 차
질 없는 업무수행을 하는 문화 유형으로 정의하였다.
이들 유형의 측정에는 경쟁가치모형을 적용하여 조직문화유형을 나타내는 
4개의 문항을 나열하는 방식으로 Cameron, & Quinn(1999)에 의해 개발되
어 정주연(2010), 최동호(2010), 이선영(2011), 유정은(2012)의 연구에서 실증
적으로 검증된 도구를 사용하였다.
이 도구는 관계지향 문화를 나타내는 “인간미가 넘치고 가족처럼 여기며,
구성원 간 많은 것을 공유한다.”는 문항, 변화지향문화를 나타내는 “매우 역
동적이며 새로운 것에 대한 도전을 두려워하지 않는다.”는 문항, 과업지향문
화를 나타내는 “매우 경쟁적이고 결과 지향적이고 업무 실적을 중시한다.”
는 문항, 또 위계지향문화를 나타내는 “원칙에 충실하며, 체계화 되어 있어 
규정된 절차에 따라 일한다.”는 문항을 포함하여 총 24문항으로 이루어져 
있으며, 작성된 문항은 Likert5단계 척도를 사용하였다. 유정은(2012)의 연구
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에서 활용된 조직문화 측정 설문문항의 내적일관성을 나타내는 Cronbach’s
α계수는 .60이상이다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과 관계지향문화에 대한 
6개 문항에 대한 내적일치도 계수는 .857, 변화지향문화에 대한 내적일치도 
계수는 .769, 과업지향문화에 대한 내적일치도 계수는 .829, 위계지향문화에 
대한 내적일치도 계수는 .727로 모두 양호하게 나타났으며, 연구에 활용하기 
양호한 것으로 나타났다. 또한, 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우
는 일부 있었으나 크게 차이를 보이지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과 관계지향문화
에 대한 내적일치도 계수는 .889, 변화지향문화에 대한 내적일치도 계수는 
.889, 과업지향문화에 대한 내적일치도 계수는 .860, 위계지향문화에 대한 내
적일치도 계수는 .758로 모두 양호한 것으로 나타났다.
차. 조직지원 측정도구
이 연구에서는 조직지원을 조직이 구성원들의 복지와 요구에 관심을 기울
이고, 조직구성원들의 공헌을 소중히 여기고, 구성원들에 칭찬(Praise)과 인
정(recognition)을 제공하는 것으로 정의하고, 측정을 위해 McMillan(1997)의 
조직지원 분류에 기초하여 조직지원의 하위 차원을 정서적 지원과 수단적 
지원의 2가지 하위 차원으로 구분하여 사용하고자 하며, 정서적 지원은 조
직이 조직구성원의 공헌을 가치 있게 여기고 이를 존중하고 있다는 것을 구
성원에게 느낄 수 있도록 도움을 주는 무형의 지원으로, 수단적 지원은 조
직구성원들이 조직의 목표와 관련된 직무를 수행함에 있어 직접적으로 도움
을 주는 지원으로서, 조직이 구성원으로 하여금 직무에서 요구하는 역할을 
수행하는데 있어 물질, 정보, 인력 등을 지원하는 것으로 정의하였다.
이 연구에서 조직지원의 측정은 McMillan(1997)의 조직지원 측정도구를  
김윤식(2008)이 번안하여 사용한 측정도구를 사용하였다. 이 도구는 정서적 
지원을 나타내는 “회사를 위한 나의 공헌에 높은 가치를 둔다.”는 문항과 
수단적 지원을 나타내는 “내가 능력을 최대한 발휘하여 직무를 수행할 수 
있도록 도와준다.”는 문항을 포함하여 총 10개 문항으로 구성되어 있다.
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McMillan(1997)의 조직지원 측정도구를 김윤식(2008)이 번안한 측정도구의 
경우, 내적 일관성 신뢰도 계수(Cronbach α)는 정서적 후원이 .90, 수단적 
후원 .83으로 나타났다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 10개 문항에 대한 전
체 내적일치도 계수가 .904로 높게 나타났으며, 세부 요인별로도 정서적 지
원 .650, 수단적 지원 .878로 양호하게 나타나서, 연구에 활용하기 양호한 것
으로 나타났다. 또한 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우가 일부 있었으
나 크게 차이가 나지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과, 전체 문항에 
대한 내적일치도 계수가 .858으로 양호하게 나타났으며 세부 요인별로 정서
적 지원 .774, 수단적 지원 .739로 양호하게 나타났다.
카. 조직경력관리 측정도구
조직경력관리는 조직이 구성원 개개인의 경력을 조직 내에서 개발하도록 
격려하며 그 과정에서 조직의 목적달성에 필요한 능력을 개발함으로써 불확
실한 미래에 대해 적응력을 높이고 구성원의 욕루를 만족시킬 수 있는 장기
적인 시각으로 보는 것을 의미한다.
이 연구에서는 조직에서 제공하는 경력관리만을 대상으로 하여 조직 경력
관리를 측정하는 도구로 Orpen(1994)이 사용한 8문항을 번안하여 사용하였
다. 이 도구는 개인의 성과에 대한 피드백 유무, 인적자원의 활용, 개인의 
경력개발 노력에 대한 지원, 직무에 대한 정보 제공, 경력계획 개발에 직원
의 참여, 내부직원 우선 충원 정책, 성과의 보상으로 승진 활용, 직무순환계
획 유무 등의 내용을 담고 있다.
한지영(2009)이 이 척도를 번안하여 사용했을 때, 내적 일관성 신뢰도 계
수(Cronbach α)가 .89로 높게 나타났다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 8개 문항에 대한 전
체 내적일치도 계수가 .880으로 높게 나타나, 연구에 활용하기 양호한 것으
로 나타났다. 또한 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우가 일부 있었
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으나 차이가 크지 않았다.
한편, 본조사 자료를 통해 내적일치도 계수를 분석한 결과, 전체 문항에 
대한 내적일치도 계수가 .851로 양호한 것으로 나타났다.
타. 통제변수
이 연구에서 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 개인 및 조직 특
성 변인 간의 위계적 관계를 보다 정확하게 검증하기 위해 대기업 사무직 
근로자의 주관적 경력성공에 영향을 미칠 수 있다고 생각되는 인구통계학적 
특성 및 조직 일반 특성을 통제변수로 설정하였다.
먼저, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 영향을 미칠 수 있는 
인구통계학적 특성에는 성별, 연령, 학력, 직위, 고용형태, 총 직장경력, 현 
직장경력 등(황형서, 2013; Adler,1993; Johnson, 2001; Judge, Cable,
Boudreau, & Bretz, 1995; Powell, & Mainiero, 1992)이 포함된다. 또한 대
기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 영향을 미칠 수 있는 조직 일반 
특성에는 조직 규모, 1인당 매출액(김홍규; 2012)이 포함된다. 따라서 이 연
구에서는 성별, 학력, 직위, 고용형태, 총 직장경력, 현 직장경력, 조직규모,
1인당 매출액을 통제변수로 설정하였다.
4. 자료수집
이 연구에서의 자료수집은 조사대상 기업의 협력자 확보, 설문지 발송 및 
방문 전달, 설문지 수거의 절차를 통해 이루어졌다.
먼저, 조사대상 기업의 협력자 확보는 표집대상 40개 대기업별로 2명 ~ 4
명씩의 종사자를 협력자로 섭외하고 기업별 설문 가능 여부를 파악하여 20
명씩 표집하였다. 연구대상인 사무직 근로자에 대해 연구자마다 다양하게 
분류하고 있어 통일된 견해로 받아들이기는 부족함이 있다. 따라서 이 연구
에서 사무직 근로자를 인적자본기업패널(2009)에 정의된 관리(경영지원) 분
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야의 세분류에 해당하는 전략기획·PR/IR(홍보), 인사(인사, 교육, 노사)·법무,
재무·회계·경리·총무, 전산 및 IT·관리·구매·자재 등 4개 부서군과 연구부서
를 포함하여 총 5개 부서군으로 구분하고 각 부서군 당 4명을 표집하였다.
또한 표집에 있어서 각 부서군당 1명 이상은 과장 이상 급을 포함하도록 하
였다.
다음으로 설문지 발송 및 방문 전달은 설문 방식에 대한 협력자용 안내
문, 설문지, 반송봉투, 설문응답자에 대한 인센티브 등이 포함된 설문 패키
지를 발송하였다.
자료 배포 및 수집은 2014년 5월 20일부터 6월 23일까지 이루어졌으며,
총 40개 기업, 800부 중 325부가 회수되어 40.6%의 회수율을 보였다. 회수된 
설문지 중 불성실 응답, 중복응답, 미응답 자료 37부를 제외하였으며, 위계
적 선형모형(HLM) 분석을 위한 기업별 최소 인원인 5명을 넘지 못한 1개 
기업(3명 응답 1개 기업)의 3부를 추가로 제외하여 최종적으로 39개 기업 
총 285부(유효응답률 87.7%)의 자료를 분석에 활용하였다.








30세 미만 28 9.8
30세 이상 ~ 40세 미만 222 77.9
40세 이상 ~ 50세 미만 29 10.2

















5년 이상 ~ 10년 미만 223 78.2
10년 이상 ~ 15년 미만 34 11.9
15년 이상 28 9.8
현 직장 
경력
5년 미만 67 23.5
5년 이상 ~ 10년 미만 175 61.4
10년 이상 ~ 15년 미만 19 6.7





금융 및 보험업 38 13.3
도매 및 소매업 27 9.5
기타 58 20.4
조직규모
300인 이상 ~ 1,000명 미만 59 20.6
1,000명 이상 ~ 10,000명 미만 139 48.6
10,000명 이상 87 30.4
1인당 
매출액
5억 원 미만 53 18.6
5억 원  이상 ~ 10억 원 미만 116 40.7
10억 원 이상 116 40.7
계 285 100.0
<표 Ⅲ-7> 응답자의 일반적 특성 
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5. 자료분석 
이 연구에서 자료의 분석은 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 
개인특성 및 조직특성의 위계적 관계를 구명하고자 Window PASW 18.0 프
로그램을 이용하여 기술통계(평균, 표준편차, 빈도, 백분율) 분석을 실시하고 
HLM 6.0 for Windows 프로그램을 이용하여 위계적 선형모형 분석을 하였
다.
가. 기초모형 분석(무선효과 일원변량분석)
위계적 선형모형 분석의 첫 번째 단계로 다층자료로부터 기초 정보를 수
집하고, 주관적 경력성공의 전체 변량을 집단 간 변량과 집단 내 변량으로 
분할하기 위한 목적으로 기초모형을 설정하였다. 기초모형은 위계적 선형모
형 분석의 최소모형에 해당하는 무선효과 일원변량분석모형(One-Way
ANOVA with Random Effects Model)으로 종속변인인 주관적 경력성공의 
전체 변량을 개인수준과 조직수준 변량으로 분할하고 집단 내 상관계수
(ICC)를 산출하였다.
1수준 모형 : Yij = β0j + γij      (γij ~ N(0, σ
2))
2수준 모형 : β0j = γ00 + μ0j     (μ0j ~ N(0, τ00)) 
통합 모형 : Yij = γ00 + μ0j + γij 
나. 중간모형 분석(무선효과 회귀계수 모형)
위계적 선형모형 분석의 두 번째 단계로 개인 수준의 독립변인이 집단 내 
변량을 얼마나 설명할 수 있는지를 구명하기 위한 목적으로 집단 내 모형에 
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독립변인을 투입하는 중간모형이 있다. 이는 무선효과 회귀계수모형
(Random-Coefficients regression Model)으로 설정되었다. 이 연구에서는 인
구통계학적 변인을 통제한 상태에서 개인 수준 변인의 순수한 효과를 구명
하기 위하여, 우선 집단 내 모형에 통제변인인 인구통계학적 특성 변인만을 
투입하고, 집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않은 모형을 설정하였다
(1모형).
1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + β1j(성별) + β2j(연령) + β3j(학력) 
                  + β4j(직위) + β5j(고용형태) + β6j(총 직장경력) 
                  + β7j(현 직장경력) + γij
2수준 모형 : β0j = γ00 + μ0j
             β1j = γ10 + μ1j
             β2j = γ20 + μ2j
             β3j = γ30 + μ3j  
             β4j = γ40 + μ4j  
             β5j = γ50 + μ5j
             β6j = γ60 + μ6j  
             β7j = γ70 + μ7j       
다음으로 집단 내 모형에 통제변인인 인구통계학적 특성 변인과 개인 특
성 변인을 동시에 투입하고 집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않은 모
형을 설정하였다(2모형). 마지막으로 두 모형의 집단 내 변화량과 기초 모형
의 집단 내 변량 추정치 간의 비교를 통해 주관적 경력성공에 대한 개인 수
준 변인의 순수한 설명 변량을 산출하였다.
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1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + β1j(성별) + β2j(연령) + β3j(학력) 
                  + β4j(직위) + β5j(고용형태) + β6j(총 직장경력) 
                  + β7j(현 직장경력) + β8j(성실성) 
                  + β9j(주도성) + βαj(경력관리행동) + ββj(경력정체성)
                   + βγj(경력적응성) + βδj(개인-조직 적합성) 
                   + βεj(개인-직무 적합성) +γij
2수준 모형 : β0j = γ00 + μ0j
             β1j = γ10 + μ1j
             β2j = γ20 + μ2j
             β3j = γ30 + μ3j  
             β4j = γ40 + μ4j  
             β5j = γ50 + μ5j
             β6j = γ60 + μ6j  
             β7j = γ70 + μ7j  
             β8j = γ80 + μ8j  
             β9j = γ90 + μ9j  
             βαj = γβ0 + μαj 
             ββj = γβ0 + μβj 
             βγj = γγ0 + μγj 
             βδj = γδ0 + μδj 
             βεj = γε0 + μεj 
다. 연구모형 분석(절편-결과 모형)
위계적 선형모형 분석의 세 번째 단계로 중간 모형에 조직수준(조직문화,
조직지원, 조직경력관리)의 독립변인을 투입하는 최종 연구 모형으로 절편-
결과모형(intercepts- and slopes-as-outcomes model)을 설정하였다. 주관적 
경력성공에 대한 조직 수준 변인의 효과는 개인 수준 변인의 영향력을 통제
한 후 순수 효과를 구명해야 한다. 이를 위해 집단 내 모형에 통제변인인 
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인구통계학적 특성 및 개인 특성 변인을 모두 투입한 후 집단 간 모형에 조
직 수준 변인을 추가로 투입한 모형을 설정하였다. 한편, 이 연구에서는 조
직 일반 변인을 통제한 상태에서 조직 특성 변인의 순수한 효과를 구명하기 
위해 우선, 집단 내 모형에 인구통계학적 특성 및 개인 특성 변인을 투입하
고, 집단 단 모형에는 조직 일반 특성(산업유형, 조직규모, 인당 매출액) 변
인만을 투입한 모형을 설정하였다(1모형).
1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + β1j(성별) + β2j(연령) + β3j(학력) 
                  + β4j(직위) + β5j(고용형태) + β6j(총 직장경력) 
                  + β7j(현 직장경력) + β8j(성실성) 
                  + β9j(주도성) + βαj(경력관리행동) + ββj(경력정체성)
                   + βγj(경력적응성) + βδj(개인-조직 적합성) 
                   + βεj(개인-직무 적합성) +γij
2수준 모형 : β0j = γ00(절편) + γ10(산업유형) + γ20(조직규모) 
                    + γ30(인당 매출액) + μ0j 
다음으로 집단 내 모형에 통제변인인 인구통계학적 변인 및 개인 특성 변
인을 투입하고, 집단 간 모형에는 통제변인인 조직 일반 특성 변인과 조직 
특성 변인을 동시에 투입한 모형을 설정하였다(2모형). 마지막으로 두 모형 
간의 집단 간 변량 변화량과 중간 모형의 집단 간 변량 추정치 간의 비교를 
통해 조직 수준 변인의 순수한 설명량을 산출하였다.
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1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + β1j(성별) + β2j(연령) + β3j(학력) 
                  + β4j(직위) + β5j(고용형태) + β6j(총 직장경력) 
                  + β7j(현 직장경력) + β8j(성실성) 
                  + β9j(주도성) + βαj(경력관리행동) + ββj(경력정체성)
                   + βγj(경력적응성) + βδj(개인-조직 적합성) 
                   + βεj(개인-직무 적합성) +γij
2수준 모형 : β0j = γ00(절편) + γ10(산업유형) + γ20(조직규모) 
                    + γ30(매출액) + γ40(관계지향문화) + γ50(변화지향문화) 
                    + γ60(위계지향문화) + γ70(과업지향문화) 
                    + γ80(조직지원) + γ90(조직 경력관리) + μ0j 
한편, 이 연구에서는 개인 특성 변인과 조직 특성 변인 간의 상호작용 효
과를 분석하기 위해 2단계의 분석을 실시하였다. 1단계에서는 주관적 경력
성공에 대한 개인 특성 변인의 회귀계수(기울기)가 조직별로 유의한 차이가 
있는지를 분석하였으며, 2단계에서는 유의한 차이를 나타낸 개인 특성 변인
을 대상으로 조직 특성 변인과 상호작용 효과를 분석하였다.
우선, 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 회귀계수가 집단 간 차
이가 나타나는지를 검정하기 위해 집단 내 모형에 개인 특성 변인을 순차적
으로 투입하고, 집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않은 모형을 설정하
였다. 상호작용 효과 분석을 순차적으로 실시하는 것은 위계적 선형모형의 
방법론적 제약에 기인한 것이다. 위계적 선형모형에서 고정효과를 갖는 것
으로 가정된 독립변인은 전체 사례 수에 영향을 받기 때문에 크게 관련이 
없지만 무선효과를 갖는 것으로 가정된 독립변인의 경우 조직 당 사례 수에 
직접적인 영향을 받기 때문에 개인 특성 변인을 순차적으로 투입하는 방식
을 취하는 것이 적절하다(홍창남, 2005).
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1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + βqj(개인 특성 변인) + γij
2수준 모형 : β0j = γ00(절편) + μ0j 
다음으로는 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 회귀계수 중에 집
단 간에 유의한 차이를 나타낸 변인과 조직 특성 변인 간의 상호작용을 분
석하였다. 이를 위해 집단 내 모형에는 유의한 차이를 나타낸 개인 특성 변
인만을 투입하고, 집단 간 모형에는 조직 특성 변인을 모두 투입한 모형을 
설정하였다.
1수준 모형 : Yij = β0j(절편) + βqj(개인 특성 변인) + γij
2수준 모형 : β0j = γ00(절편) + γ10(산업유형) + γ20(조직규모) 
                    + γ30(매출액) + γ40(관계지향문화) + γ50(변화지향문화) 
                    + γ60(위계지향문화) + γ70(과업지향문화) 
                    + γ80(조직지원) + γ90(조직 경력관리) + μ0j 
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IV. 연구결과 및 논의
1. 측정변인의 기초 통계치
가. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 통계치는 다음의 <표 Ⅳ
- 1>과 같다. 대기업 근로자의 주관적 경력성공의 전체 평균은 5점 환산 시 
3.16점으로 나타났으며, 하위 영역별로는 고용가능성(3.37), 경력만족(3.32),
일-삶 균형(2.77) 순으로 나타났다.
구분 평균 표준편차 최소값 최대값
주관적 경력성공 3.16 .541 1.73 4.87
일-삶 균형 2.77 .860 1.00 5.00
경력만족 3.32 .759 1.00 5.00
고용가능성 3.37 .694 1.20 5.00
<표 Ⅳ-1> 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 기초 통계치
나. 개인 및 조직 일반 특성에 따른 주관적 경력성공의 차이 분석
1) 성별에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공이 성별에 따라 차이가 있는지 
알아보기 위하여 t검증을 실시하였는데, 그 결과는 <표 Ⅳ-2>와 같다. 남성
의 경우 주관적 경력성공의 평균 점수는 3.22로 여성의 평균 점수 3.01보다 
높게 나타났으며, 성별에 따른 주관적 경력성공의 차이는 통계적으로 유의
미하였다. 따라서 남성이 여성보다 주관적 경력성공을 더 많이 인식하는 것
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으로 나타났다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 남성 2.85
점, 여성 2.58점으로 남성이 높게 나타났으며, 그 차이는 통계적으로 유의미
한 결과를 보였다. 경력만족 요인은 남성 3.42점, 여성 3.11점으로 남성의 점
수가 높았고, 차이는 통계적으로 유의미하였다. 하지만 고용가능성 요인은 
남성 3.39점, 여성 3.33점으로 성별에 따라 유의미한 차이가 나타나지 않았
으며, 남성과 여성의 인식 수준이 비슷한 것으로 나타났다.
구분 성별 빈도 평균 표준편차 t
주관적 경력성공 전체
남성 198 3.22 .512
3.164**





남성 198 2.85 .848
2.469*
여성 87 2.58 .865
경력만족
남성 198 3.42 .729
3.202**
여성 87 3.11 .784
고용가능성
남성 198 3.39 .689
.679
여성 87 3.33 .710
주1) **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-2> 대기업 사무직 근로자의 성별에 따른 주관적 경력성공 차이 
2) 연령에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자가 인식하는 주관적 경력성공이 연령에 따라 차이가 
있는지 알아보기 위하여 F검증을 실시하였는데, 그 결과는 <표 Ⅳ-3>과 같
다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 30대 미만 3.06점, 30대 3.14점, 40대 
3.31점, 50대 이상 3.49점으로 나타났으나 통계적으로 유의하지 않았다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 30대 미만 
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2.69점, 30대 2.74점, 40대 3.06점, 50대 이상 2.97점으로 나타났으나, 통계적
으로 유의하지 않게 나타났다. 경력만족 요인은 30대 미만 3.10점, 30대 3.29
점, 40대 3.64점, 50대 이상 4.37점으로 나타났으며, 차이는 통계적으로 유의
하였다. 마지막으로 고용가능성 요인은 30대 미만 3.39점, 30대 3.39점, 40대 
3.22점, 50대 이상 3.13점으로 연령에 따라 유의미한 차이가 나타나지 않았
다.
구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
① ② ③ ④
주관적 경력성공
① 30대 미만 28 3.06 .527
1.904
② 30대 222 3.14 .543
③ 40대 29 3.31 .454






① 30대 미만 28 2.69 .860
1.410
② 30대 222 2.74 .861
③ 40대 29 3.06 .791
④ 50대 이상 6 2.97 1.084
경력만족
① 30대 미만 28 3.10 .745
6.843***
② 30대 222 3.29 .754
③ 40대 29 3.64 .591
④ 50대 이상 6 4.37 .638 ** **
고용 
가능성
① 30대 미만 28 3.39 .832
.760
② 30대 222 3.39 .672
③ 40대 29 3.22 .615
④ 50대 이상 6 3.13 1.157
주1) ***p<.001, **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-3> 대기업 사무직 근로자의 연령에 따른 주관적 경력성공 차이 
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3) 학력에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 학력에 따라 차이
가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였는데, 그 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같
다. 주관적 경력성공의 평균점수는 고졸 이하 3.07점, 전문대졸 2.54점, 대졸 
3.15점, 대학원졸 이상 3.30점으로 대학원졸 이상의 주관적 경력성공이 가장 
높게 나타났다. 집단 간 분산분석의 결과 F값이 4.197(p=.006)으로 학력별 
주관적 경력성공의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하였다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 고졸 이하 
3.36점, 전문대졸 2.26점, 대졸 2.74점, 대학원졸 이상 2.93점으로 나타났으나 
차이가 통계적으로 유의하지 않았다. 경력만족 요인의 경우도 고졸 이하 
3.24점, 전문대졸 2.66점, 대졸 3.33점, 대학원졸 이상 3.44점으로 나타났으나 
차이가 통계적으로 유의미하지 않았다. 고용가능성의 경우 고졸 이하 2.60
점, 전문대졸 2.71점, 대졸 3.37점, 대학원졸 이상 3.52점으로 차이가 통계적
으로 유의미하였다. 따라서 주관적 경력성공의 하위요인 중 일-삶 균형, 경
력만족은 학력에 관계없이 비슷한 수준으로 인식되고 있는 것으로 나타났으
며, 고용가능성은 학력에 따라 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다.
한편, 집단 간 차이를 보다 구체적으로 활용하기 위해 Scheffè 사후 검증
을 실시하였다. 사후 검증 결과 주관적 경력성공 전체의 경우 전문대를 졸
업한 사람의 주관적 경력성공 수준과 대졸 및 대학원졸 이상의 학력을 가진 
사람의 주관적 경력성공 수준과는 차이가 있는 것으로 나타났으며 대졸 및 
대학원졸 이상의 학력을 가진 사람의 주관적 경력성공 수준이 높게 나타났
다. 하위요인 중 고용가능성은 고졸 이하의 학력을 가진 사람의 고용가능
성 수준과 대학원졸 이상의 학력을 가진 사람의 고용가능성 수준은 차이가 
있는 것으로 나타났으며, 대학원 졸 이상의 학력을 가진 사람의 고용가능성 
수준이 더 높은 것으로 나타났다.
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구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
① ② ③ ④
주관적 경력성공 
전체
① 고졸이하 5 3.07 .533
4.197**
② 전문대졸 7 2.54 .297
③ 대졸 228 3.15 .538 *






① 고졸이하 5 3.36 .167
2.261
② 전문대졸 7 2.26 .892
③ 대졸 228 2.74 .877
④ 대학원 이상 45 2.93 .771
경력만족
① 고졸이하 5 3.24 1.187
2.172
② 전문대졸 7 2.66 .746
③ 대졸 228 3.33 .729
④ 대학원 이상 45 3.44 .832
고용 
가능성
① 고졸이하 5 2.60 .548
5.040**
② 전문대졸 7 2.71 .710
③ 대졸 228 3.37 .702
④ 대학원 이상 45 3.52 .560 *
주1) **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-4> 대기업 사무직 근로자의 학력에 따른 주관적 경력성공 차이 
4) 직위에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 직위에 따라 차이
가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였는데, 그 결과는 <표 Ⅳ-5>와 같
다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 일반사원 3.00점, 대리 3.11점, 과장 3.26
점, 차장 3.25점, 부장 이상 3.53으로 부장 이상의 주관적 경력성공 인식 정
도가 가장 높은 것으로 나타났으며, 집단 간 분산분석 결과 F값이 
2.574(p<3038)로 유의수준 .05하에서 직위별 주관적 경력성공 수준 차이는 
통계적으로 유의미하였다.
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주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 일반사원 
2.92점, 대리 2.68점, 과장 2.83점, 차장 2.94점, 부장 이상 3.07로 나타났으며 
직위에 따른 주관적 경력성공 인식 수준의 차이가 통계적으로 유의미하지 
않았다. 경력만족 요인은 일반사원 3.01점, 대리 3.24점, 과장 3.46점, 차장
3.71점, 부장 이상 4.23점으로 부장 이상의 주관적 경력성공 수준이 가장 높
게 나타났으며 직금에 따라 통계적으로 유의미한 차이가 있었다. 고용가능
성 요인은 일반사원 3.06점, 대리 3.42점, 과장 3.48점, 차장 3.10점, 부장 이
상 3.28점으로 나타났으나 직위별 주관적 경력성공 인식 수준의 차이는 통
계적으로 유의미하지 않았다.
한편, 집단 간 차이를 구체적으로 확인하기 위하여 Scheffè 사후검증을 실
시하였으며, 그 결과 주관적 경력성공의 하위요인 중 경력만족은 일반사원
보다 부장 이상의 수준이 더 높은 것으로 나타났다.
구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
① ② ③ ④ ⑤
주관적 경력성공 
전체
① 일반사원 31 3.00 .595
2.574*
② 대리 162 3.11 .508
③ 과장 64 3.26 .541
④ 차장 20 3.25 .657






① 일반사원 31 2.92 1.146
1.190
② 대리 162 2.68 .774
③ 과장 64 2.83 .871
④ 차장 20 2.94 .997
⑤ 부장이상 8 3.07 .785
<표 계속>
<표 Ⅳ-5> 대기업 사무직 근로자의 직위에 따른 주관적 경력성공 차이 
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구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè





① 일반사원 31 3.01 .890
6.982***
② 대리 162 3.24 .717
③ 과장 64 3.46 .715
④ 차장 20 3.71 .666
⑤ 부장이상 8 4.23 .483 **
고용 
가능성
① 일반사원 31 3.06 .833
3.059*
② 대리 162 3.42 .658
③ 과장 64 3.48 .655
④ 차장 20 3.10 .685
⑤ 부장이상 8 3.28 .828
주1) ***p<.001, **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-5> 계속
5) 고용형태에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 고용형태에 따라 
차이가 있는지 알아보기 위하여 t검증을 실시하였는데, 그 결과는 <표 Ⅳ
-6>과 같다. 정규직의 주관적 경력성공 평균 점수는 3.15점, 비정규직의 평
균 점수는 3.33으로 높게 나타났으나 고용형태에 따른 주관적 경력성공의 
차이는 통계적으로 유의미하지 않았다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 정규직 
2.76점, 비정규직 3.32점으로 나타났으나 통계적으로 유의미하지 않았다. 경
력만족 요인의 경우도 정규직 3.33점, 비정규직 3.24점으로 나타났으나 차이
가 통계적으로 유의미하지 않았다. 고용가능성 요인에서 정규직 3.37점, 비
정규직 3.44점으로 나타났으나 이 또한 차이가 통계적으로 유의미하지 않았
다.
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구분 성별 빈도 평균 표준편차 t
주관적 경력성공 전체
정규직 280 3.15 .541
-.720





정규직 280 2.76 .865
-1.441
비정규직 5 3.32 .179
경력만족
정규직 280 3.33 .756
.260
비정규직 5 3.24 1.043
고용가능성
정규직 280 3.37 .694
-.205
비정규직 5 3.44 .780
주1) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-6> 대기업 사무직 근로자의 고용형태에 따른 주관적 경력성공 차이 
6) 근무 경력에 따른 주관적 경력성공의 차이
가) 현 직장에서의 근무 경력에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 현 직장에서의 근
무 경력에 따라 차이가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였는데, 그 결
과는 <표 Ⅳ-7>과 같다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 5년 미만 3.19점, 5
년 이상 10년 미만 3.09점, 10년 이상 15년 미만 3.19점, 15년 이상 3.48점으
로 15년 이상 근무자의 주관적 경력성공의 인식 정도가 가장 높은 것으로 
나타났고, 집단 간 분산 분석의 결과 F값이 3.909(p<.009)로 유의수준 .01하
에서 근무 경력별 주관적 경력성공의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미
하였다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 5년 미만 
2.64점, 5년 이상 10년 미만 2.72점, 10년 이상 15년 미만 3.11점, 15년 이상 
3.23점이고, 경력만족 요인은 5년 미만 3.36점, 5년 이상 10년 미만 3.23점,
10년 이상 15년 미만 3.27점, 15년 이상 4.03으로 나타났다. 또한 고용가능성 
요인에서 5년 미만 3.57점, 5년 이상 10년 미만 3.34점, 10년 이상 15년 미만 
3.19점, 15년 이상 3.19점으로 나타났으며, 각각의 차이는 통계적으로 유의미
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하였다.
한편, 집단 간 차이를 보다 구체적으로 확인하기 위하여 Scheffè 사후 검
증을 실시하였다. 사후 검증 결과, 주관적 경력성공 전체에서 5년 이상 10년 
미만 근무자의 주관적 경력성공 수준과 15년 이상 근무자의 수준이 차이가 
통계적으로 유의한 것으로 나타났다. 주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴
보았을 때, 일-삶 균형 요인은 5년 미만 근무자와 15년 이상 근무자에서 차
이가 통계적으로 유의미한 것으로 나타났다. 경력만족 요인에서 15년 이상 
근무자의 경력만족과 5년 미만, 5년 이상 10년 미만, 10년 이상 15년 미만 
근무자의 경력만족 수준은 통계적으로 유의미한 차이가 있었다.
구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
① ② ③ ④
주관적 경력성공 
전체
① 5년 미만 67 3.19 .598
3.909**
② 5년 이상 ~ 
10년 미만
175 3.09 .514
③ 10년 이상 ~ 
15년 미만
19 3.19 .499






① 5년 미만 67 2.64 .848
4.091**
② 5년 이상 ~ 
10년 미만
175 2.72 .877
③ 10년 이상 ~ 
15년 미만
19 3.10 .627
④ 15년 이상 24 3.23 .761 *
<표 계속>
<표 Ⅳ-7> 대기업 사무직 근로자의 현 직장 근무경력에 따른 주관적 경력성공 차이 
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구분 연령 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè





① 5년 미만 67 3.36 .799
8.516***
② 5년 이상 ~ 
10년 미만
175 3.22 .733
③ 10년 이상 ~ 
15년 미만
19 3.27 .712
④ 15년 이상 24 4.02 .484 ** *** *
고용 
가능성
① 5년 미만 67 3.57 .717
2.945*
② 5년 이상 ~ 
10년 미만
175 3.34 .650
③ 10년 이상 ~ 
15년 미만
19 3.19 .704
④ 15년 이상 24 3.37 .847
주1) ***p<.001, **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-7> 계속
나) 총 직장 경력에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 총 직장 근무 경
력에 따라 차이가 있는지 알아보기 위하여 F검증을 실시하였는데, 그 결과
는 <표 Ⅳ-8>과 같다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 5년 이상 10년 미만 
3.13점, 10년 이상 15년 미만 3.16점, 15년 이상 3.38점으로 나타났으나 차이
가 통계적으로 유의미하지 않았다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 5년 이상 
10년 미만 2.73점, 10년 이상 15년 미만 2.83점, 15년 이상 3.06점으로 나타
났으나 역시 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다. 경력만족 요인은 5년 
이상 10년 미만 3.25점, 10년 이상 15년 미만 3.31점, 15년 이상 3.89점으로 
나타났으며, 총 직장 근무 경력에 따라 통계적으로 유의미한 차이를 보였다.
고용가능성 요인은 5년 이상 10년 미만 3.40점, 10년 이상 15년 미만 3.34점,
15년 이상 3.19점으로 나타났으나 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다.
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② 10년 이상 ~ 
15년 미만
34 3.16 .504






① 5년 이상 ~ 
10년 미만
223 2.73 .874
2.029② 10년 이상 ~ 
15년 미만
34 2.83 .734
③ 15년 이상 28 3.06 .864
경력만족
① 5년 이상 ~ 
10년 미만
223 3.26 .757
9.174***② 10년 이상 ~ 
15년 미만
34 3.31 .700
③ 15년 이상 28 3.89 .612 ***
고용 
가능성
① 5년 이상 ~ 
10년 미만
223 3.40 .678
.329② 10년 이상 ~ 
15년 미만
34 3.36 .715
③ 15년 이상 28 3.19 .792
주1) ***p<.001
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-8> 대기업 사무직 근로자의 총 직장경력에 따른 주관적 경력성공 차이 
7) 조직의 산업유형에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 조직의 산업유형
에 따라 차이가 있는지 알아보기 위하여 t검증을 실시하였는데, 그 결과는 
<표 Ⅳ-9>와 같다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 제조업 3.14점, 비제조업 
3.17점으로 비제조업 근무자의 주관적 경력성공 인식 수준이 높은 것으로 
나타났지만, t값이 -.526(p=.600)으로 유의수준 .05 하에서 조직의 산업유형별 
주관적 경력성공의 인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형, 경력만족, 고용가
능성요인 모두 조직의 산업유형에 따라 유의미한 차이를 보이지 않았다. 이
- 132 -
는 주관적 경력성공의 요인 모두 조직의 산업유형과 관계없이 비슷한 수준
으로 인식되는 것을 의미한다.
구분 산업유형 빈도 평균 표준편차 t
주관적 경력성공 전체
제조업 144 3.14 .575
-.526





제조업 144 2.75 .870
-.393
비제조업 141 2.79 .854
경력만족
제조업 144 3.24 .760
-1.880
비제조업 141 3.41 .751
고용가능성
제조업 144 3.42 .658
1.305
비제조업 141 3.31 .728
주1) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-9> 대기업 사무직 근로자의 산업유형에 따른 주관적 경력성공 차이 
8) 조직의 규모에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 조직의 규모(상시 
근무 인원 수)에 따라 차이가 있는지 알아보기 위해 F검증을 실시하였는데,
그 결과는 <표 Ⅳ-10>과 같다. 주관적 경력성공의 평균 점수는 300명 이상 
~ 1,000명 미만 3.17점, 1,000명 이상 ~ 10,000명 미만 3.18점으로 나타나 조
직 규모에 따라 큰 차이가 없게 나타났다. 집단 간 분산분석 결과 F값이 
.141(p=.869)로 유의수준 .05 하에서 조직의 규모에 따른 주관적 경력성공의 
인식 수준 차이가 통계적으로 유의미하지 않았다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 만족 요인은 300명 이상 
~ 1,000명 미만 2.73점, 1,000명 이상 ~ 10,000명 미만 2.76점, 10,000명 이상 
2.82점으로 나타났으며, 경력만족 요인은 300명 이상 ~ 1,000명 미만 3.24점,
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1,000명 이상 ~ 10,000명 미만 3.28점, 10,000명 이상 3.46점으로 나타났다.
도한 고용가능성 요인은 300명 이상 ~ 1,000명 미만 3.53점, 1,000명 이상 ~
10,000명 미만 3.37점, 10,000점 이상 3.25점으로 나타났으며 각각의 요인별
로 조직의 규모에 따라 유의미한 차이를 보이지 않았다. 즉, 주관적 경력성
공 요인 모두는 조직의 규모와 관계없이 비슷한 수준으로 인식되는 것으로 
나타났다.



























③ 10,000명 이상 87 2.82 .864
경력만족








③ 10,000명 이상 87 3.46 .698
고용 
가능성








③ 10,000명 이상 87 3.25 .690
주1) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-10> 대기업 사무직 근로자의 조직 규모에 따른 주관적 경력성공 차이 
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9) 조직의 인당 매출액에 따른 주관적 경력성공의 차이
대기업 사무직 근로자들이 인식하는 주관적 경력성공이 조직의 인당 매출
액에 따라 차이가 있는지 알아보기 위하여 F검증을 실시하였는데, 그 결과
는 <표 Ⅳ-11>과 같다. 주관적 경력성공의 평균점수는 5억 원 미만 3.09점,
5억 원 이상 10억 원 미만 3.07점, 10억 원 이상 3.27점으로 10억 원 이상의 
기업에 근무하는 사람의 주관적 경력성공의 인식 정도가 가장 높은 것으로 
나타났고, 집단 간 분산분석의 결과 F값이 4.286(p=.015)으로 유의수준 .05
하에서 조직의 인당 매출액에 따른 주관적 경력성 인식 수준 차이가 통계적
으로 유의미하였다.
주관적 경력성공의 하위요인별로 살펴보면, 일-삶 균형 요인은 5억 원 미
만 2.66점, 5억 원 이상 ~ 10억 원 미만 2.73점, 10억 원 이상 2.87점으로 나
타났으며, 경력만족 요인은 5억 원 미만 3.22점, 5억 원 이상 ~ 10억 원 미
만 3.28점, 10억 원 이상 3.43점으로 나타났다. 각각의 요인별로 조직의 인당 
매출액에 따라 유의미한 차이를 보이지 않았다. 즉, 주관적 경력성공 요인 
중 일-삶 균형, 경력만족은 조직의 인당 매출액과 상관없이 비슷한 수준으
로 인식되는 것으로 나타났다. 고용가능성 요인은 5억 원 미만 3.40점, 5억 
원 이상 ~ 10억 원 미만 3.22점, 10억 원 이상 3.51점으로 나타났으며, 차이
는 통계적으로 유의미하였다. 고용가능성은 10억 원 이상의 인당 매출액을 
보이는 조직에서 근무하는 사람이 가장 높은 것으로 나타났다.
한편 집단 간 차이를 보다 구체적으로 확인하기 위하여 Scheffè 사후 검
증을 실시하였다. 사후 검증 결과, 주관적 경력성공과 그 하위요인인 일-삶 
균형, 경력만족 수준 모두 통계적으로 조직의 인당 매출액에 따른 집단 간 
유의미한 차이가 나타나지 않았다. 반면, 고용가능성의 경우 인당 매출액이 
10억 원 이상인 기업에 근무하는 사람의 고용가능성 인식 수준이 5억 원 이
상 ~ 10억 원 미만의 인당 매출액을 보이는 기업에 종사하는 사람의 고용
가능성 인식 수준이 더 높다.
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① 5억 원 미만 53 3.09 .468
4.286*
② 5억 원 이상 ~ 
10억 원 미만
116 3.07 .552






① 5억 원 미만 53 2.66 .918
1.344
② 5억 원 이상 ~ 
10억 원 미만
116 2.73 .842
③ 10억 원 이상 116 2.87 .850
경력만족
① 5억 원 미만 53 3.22 .627
1.865
② 5억 원 이상 ~ 
10억 원 미만
116 3.28 .800
③ 10억 원 이상 116 3.43 .766
고용 
가능성
① 5억 원 미만 53 3.40 .463
5.181**
② 5억 원 이상 ~ 
10억 원 미만
116 3.22 .711
③ 10억 원 이상 116 3.51 .740 **
주1) **p<.01, *p<.05
주2) 반응범위 = 주관적 경력성공 전체 1.00 ~ 5.00점, 일-삶 균형 1.00 ~ 5.00, 경력만족 1.00 
~ 5.00점, 고용가능성 1.00 ~ 5.00점
<표 Ⅳ-11> 대기업 사무직 근로자의 인당 매출액에 따른 주관적 경력성공 차이 
다. 개인 수준 변인
대기업 사무직 근로자의 개인 수준 변인에 대한 기초 통계치는 <표 Ⅳ
-12>와 같다. 성실성의 평균은 3.77, 주도성은 3.48, 경력관리행동은 3.39, 경
력정체성은 3.85, 경력적응성은 3.68, 개인-조직 적합성은 2.97, 개인-직무 적
합성은 3.40으로 나타났다.
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구분 평균 표준편차 최소값 최대값
성실성 3.77 .509 2.40 5.00
주도성 3.48 .562 2.00 5.00
경력관리행동 3.39 .611 1.50 5.00
경력정체성 3.85 .516 2.33 5.00
경력적응성 3.68 .648 1.57 5.00
개인-조직적합성 2.97 .842 1.00 5.00
개인-직무적합성 3.40 .712 1.40 5.00
<표 Ⅳ-12> 개인 특성 변인 기초 통계치 
라. 조직 수준 변인
대기업 사무직 근로자의 조직 특성 변인에 대한 기초 통계치는 다음의 
<표 Ⅳ-13>과 다. 조직 특성 변인은 조직문화 유형, 조직지원, 조직경력관리
로 구분된다. 조직의 일반적 특성에 해당하는 통제변인에는 조직규모(상시 
근무 종업원 수), 매출액으로 구성되고, 조직문화 특성은 관계지향 문화, 변
화지향 문화, 과업지향 문화, 위계지향 문화로 구분된다.
조직문화 특성에 해당하는 관계지향 문화는 3.10, 변화지향 문화는 2.89,
과업지향 문화는 3.44, 위계지향 문화는 3.39로 나타났다. 조직지원은 3.09,
조직경력관리는 3.12로 나타났다.
구분 평균 표준편차 최소값 최대값
조직문화
  관계지향 문화 3.10 .472 1.57 4.08
  변화지향 문화 2.89 .466 1.40 3.95
  과업지향 문화 3.44 .462 2.13 4.27
  위계지향 문화 3.39 .331 2.47 4.11
조직지원 3.09 .430 2.14 4.35
조직경력관리 3.12 .419 2.33 4.50
<표 Ⅳ-13> 조직 특성 변인 기초 통계치 
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2. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 수준의 변량
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 무선효과 일원변량분석
(One-Way ANOVA with Random Effects Analysis)인 기초모형 분석 결과
는 <표 Ⅳ-4>와 같다. 기초모형 분석은 주관적 경력성공의 전체 변량을 개
인 수준과 조직 수준 변량으로 분할하기 위한 것으로, 개인 수준과 조직 수
준 변이늘 투입하지 않은 최소 모형에 해당한다. 우선 고정효과 분석 결과 
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공의 평균은 3.16으로 95% 신뢰구간
에서 기초 통계로 산출된 평균과 동일하였다.
다음으로 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 수준의 차이를 반영하는 
변량의 양을 검증하기 위해 무선효과를 분석한 결과, 조직 수준의 변량은 
0.039, 개인 수준의 변량은 0.197로 나타났다. 이를 바탕으로 산출한 집단 간 
상관계수(ICC)는 0.165로 주관적 경력성공의 전체 변량 중 16.5%가 조직 간 
차이로 설명되는 변량 비율이며, 나머지 83.5%는 개인 간 차이로 설명되는 
변량 비율에 해당한다. 이와 같이 변량 비율로 볼 때, 주관적 경력성공의 차
이는 조직 수준에서 보다는 조직 내 근무하는 개인 사이에 더 많이 일어나
고 있음을 알 수 있다. 그럼에도 불구하고 모든 조직 내 근로자들이 지닌 
주관적 경력성공 수준이 같다는 가설에 대한 χ2 검증(123.824, p<0.05) 결과,
영가설을 기각함으로써 주관적 경력성공은 조직별로 차이가 있는 것으로 나
타났는데, 이러한 결과는 이 연구에서 위계적 선형모형 적용의 통계적 필요
성과 함께 주관적 경력성공의 차이가 개인 뿐 아니라 조직 특성 변인을 통
해 설명될 필요가 있다는 것을 나타내고 있다.
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고정효과 계수 표준오차 t
절편(γ00) 3.156 0.032 98.437
***
무선효과 계수 변량 χ2
집단 간 변량(τ00) 0.182 0.039
123.824*
집단 내 변량(σ2) 0.473 0.197
집단 내 상관계수(ICC) 0.165
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
주) 집단 간 상관계수(ICC) = 집단 간 변량(τ00)/(집단 간 변량(τ00) + 집단 내 변량(σ2))
<표 Ⅳ-14> 주관적 경력성공에 대한 기초모형 분석 결과 
한편, 기초모형 분석 결과에서 제시된 집단 간 변량은 개인 특성 변인의 
영향력을 통제하지 않은 상태에서 분석한 결과이기에, 조직 특성 변인의 효
과를 정확하게 분석하기 위해서는 개인 특성 변인의 영향력을 통제한 후 집
단 간 변량을 분할할 필요가 있다. 인구통계학적 특성 및 개인 특성 변인에 
해당하는 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 
적합성, 개인-직무 적합성, 조직 일반 특성(조직규모, 조직 매출액)을 모두 
통제한 후 주관적 경력성공의 조직 수준 변량은 0.018, 개인 수준 변량은 
0.157로 나타났다. 이를 바탕으로 산출된 집단 내 상관계수(ICC, Intra-class
correlation)는 0.102로 전체 변량 중 조직 간 차이로 설명되는 변량 비율은 
10.20%이며, 주관적 경력성공에 대한 조직 간 차이는 여전히 통계적으로 유
의한 것으로 나타났다(χ2 = 101.687, p<0.05).
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고정효과 계수 표준오차 t
절편(γ00) 3.181 0.027 69.857
**
무선효과 계수 변량 χ2
집단 간 변량(τ00) 0.086 0.018 101.687
*
집단 내 변량(σ2) 0.315 0.157
집단 내 상관계수(ICC) 0.102
*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
주) 집단 간 상관계수(ICC) = 집단 간 변량(τ00)/(집단 간 변량(τ00) + 집단 내 변량(σ2))
<표 Ⅳ-15> 주관적 경력성공에 대한 기초모형 분석 결과(개인 특성 변인 통제 후)
주관적 경력성공에 대한 개인 수준 변인의 효과를 분석하기에 앞서 주관
적 경력성공과 개인 및 조직 특성 변인 간의 상관관계를 살펴본 결과, 과업
지향 문화를 제외한 모든 변인이 주관적 경력성공과 유의한 상관관계가 있
는 것으로 나타났다(p<0.05, p<0.01). 구체적으로 개인 특성 변인 중 개인-직
무 적합성은 높은 상관(r=.510)을 보였으며, 경력관리행동(r=.373) 및 개인-조
직적합성(r=.361)은 중간 정도의 정적 상관을 보이는 것으로 나타났다. 성실
성(r=.192), 주도성(r=.190), 경력정체성(r=.203), 경력적응성(r=.193)은 낮은 상
관을 나타내었다. 또한 조직 특성 변인 중 관계지향 문화(r=.208), 변화지향
문화(r=.143), 조직지원(r=.273), 조직경력관리(r=.215)는 낮은 상관을 나타내
었다([부록 5] 참조).
한편, 독립변수 간에 지나치게 높은 상관이 나타날 경우 다중공선성이 발
생할 수 있으므로, 이를 보다 엄격하게 점검하기 위해 공차한계(tolerance)와 
변량팽창계수(Variance Inflation Factor: VIF)를 확인하였다. 일반적으로 공
차한계의 경우 1에 근접할수록 다중공선성이 없는 것으로 판단하며, 변량팽
창계수의 경우 10이상이 될 때 다중공선성이 있는 것으로 판단한다. 공차한
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계와 변량팽창계수를 산출한 결과 공차한계는 .185 ~ .681, 변량팽창계수는 
1.469 ~ 5.394로, 독립변인 간의 다중공선성의 문제를 야기하지 않는 것으로 
나타났다([부록 6] 참조).
3. 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과
주관적 경력성공에 대한 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력
적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성 변인의 효과는 다음 <표 Ⅳ-9>
와 같다. 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 
적합성, 개인-직무 적합성 변인의 효과를 구명하기 위하여 무선효과 회귀계
수모형(Random-Coefficients Regression Model)의 집단 내 모형에 성실성,
주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 
적합성을 투입하였다.
고정효과 분석 결과, 투입된 모든 변인이 주관적 경력성공에 유의미한 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으로는 성실성(t=2.341, p<.05), 주도성
(t=2.764, p<.05), 경력관리행동(t=4.234, p<.01), 경력정체성(t=3.014, p<.01),
경력적응성(t=2.984, p<.05), 개인-조직 적합성(t=4.023, p<.01), 개인-직무 적
합성(t=6.124, p<.01)은 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 미친다고 할 수 
있다. 이러한 결과는 성실성과 주도성이 높을수록 주관적 경력성공이 높게 
나타나고, 경력관리행동 수준이 높을수록 주관적 경력성공이 높게 나타난다
고 할 수 있다. 또한 경력정체성과 경력적응성이 높을수록 주관적 경력성공
이 높게 나타난다고 할 수 있고, 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성이 높
을수록 주관적 경력성공이 높게 나타난다는 것을 의미한다.
다음으로 무선효과를 분석한 결과, 집단 내 변량은 .096으로 무선효과 모
수인 τ00의 추정치가 유의미하게 나타나(χ
2= 80.457, p<.01), 성실성, 주도성,
경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성





계수 표준오차 t 계수 표준오차 t
절편(γ00) 3.148 .048 85.265
*** 3.165 .038 169.267***
인구통계학적 특성(통제변인)
성별
남성 .246 .045 4.895** .209 .038 3.996**
여성(기준)
학력
대학원 이상 .206 .076 3.484* .199 .068 3.129
대졸 .178 .067 2.027 .127 .051 1.984
전문대졸 -.124 .091 -1.986 -.096 .082 -1.452
고졸 이하(기준)
직위
부장 이상 .376 .084 4.827* .312 .076 4.279*
차장 .247 .076 2.867 .201 .052 2.467
과장 .241 .072 2.764 .189 .045 2.120
대리 .121 .042 1.104 .098 .037 0.986
일반사원(기준)
고용형태
정규직 .087 .025 .276 .069 .021 .257
비정규직(기준)
총 직장 경력 .245 .057 1.674 .204 .049 1.427
현 직장 경력 .267 .051 2.013 .175 .037 1.982*
개인 특성 변인
성실성 .114 .024 2.341*
주도성 .121 .027 2.764*
경력관리행동 .268 .046 4.234**
경력정체성 .129 .030 3.014**
경력적응성 .126 .029 2.984*
개인-조직 적합성 .252 .041 4.023**
개인-직무 적합성 .367 .057 6.124**
무선효과
1모형 2모형
표준편차 변량 χ2 표준편차 변량 χ2
집단 간 변량(τ00) .127 .021 86.347
** .109 .014 80.457**
집단 내 변량(σ2) .312 .179 .276 .096
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
주1) 성별, 학력, 직위, 고용형태는 더미변인이며, 각 변인별 기준 변수는 남성(성별), 고졸 이하
(학력), 일반사원(직위), 비정규직(고용형태)임
<표 Ⅳ-16> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과 
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한편, 주관적 경력성공의 집단 내 변량은 각 변인의 투입 전 .179에서 투
입 후 .096으로 감소하였으며, 이에 따라 주관적 경력성공에 대한 각 변인의 
설명량(R2)은 46.4%인 것으로 나타났다.
구분 변량 모형설명량(R2)
투입 전 집단 내 변량(1모형) .179
46.369%
투입 후 집단 내 변량(2모형) .096
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
주1) 모형설명량(R2) = (투입 전 변량 – 투입 후 변량)/ 투입 전 변량 × 100
<표 Ⅳ-17> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 설명량(R2) 
4. 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 효과
한편, 조직 특성 변인의 순수 효과를 구명하기 위해 절편-기울기 결과모형
(Intercepts and Slope-as-Outcomes Model)을 통해 집단 내 모형에 개인 수
준 변인을 투입한 후 집단 간 모형에 조직수준 변인인 일반 특성, 조직문화 
특성, 지원 및 관리 특성을 투입하였다. 그 결과, 주관적 경력성공에 대한 
조직 특성 변인의 순수효과는 <표 Ⅳ-18>과 같다.
고정효과 분석 결과, 조직지원(t=2.429, p<.01), 조직경력관리(t=1.985,
p<.05)는 주관적 경력성공에 여전히 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 이는 개인 특성을 포함한 다른 조건이 동일할 경우 관계지향 문화 수준
이 높을수록, 위계지향 문화 수준이 높을수록, 조직지원에 대한 인식이 높을
수록, 조직에서의 경력관리 수준이 높을수록 대기업 사무직 근로자의 주관
적 경력성공의 수준이 높게 나타난다는 것을 의미한다.
다음으로 무선효과 분석 결과, 집단 간 변량은 .009로 무선효과 모수인 τ00
의 추정치가 유의미하게 나타났으며(χ2=35.745, p<.05), 이는 개인 및 조직 
특성 변인의 투입 이후에도 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공은 조




계수 표준오차 t 계수 표준오차 t
조직 수준 변인
  절편(γ00) 3.157 .037 92.479
*** 3.169 .059 65.761***
  조직일반(통제변인)
 비제조업(산업유형) .104 .027 .919 .097 .024 .847
 조직규모 .224 .241 2.471 .210 .216 2.013
 인당 매출액 .198 .167 1.997* .184 .154 1.846*
  조직문화
 관계지향 문화 .106 .073 1.132
 변화지향 문화 .075 .057 .964
조직지원 .245 .123 2.429**
조직경력관리 .149 .097 1.985*
개인 수준 변인(통제변인)
  개인 일반 변인
    성별
  남성 .189 .036 3.879** .181 .031 3.746**
    학력
  대학원 이상 .179 .067 2.761 .164 .062 2.434
  대졸 .116 .048 1.462 .101 .041 1.110
  전문대졸 -.087 .069 -1.012 -.064 .047 -.984
    직위
  부장 이상 .286 .054 3.787* .271 .050 3.129*
  차장 .186 .049 2.004 .179 .045 1.945
  과장 .171 .040 1.879 .164 .037 1.426
  대리 .079 .034 0.887 .072 .029 .779
    고용형태
  정규직 .064 .019 .243 .059 .017 .210
    총 직장 경력 .199 .046 1.112 .187 .041 1.009
    현 직장 경력 .169 .034 1.761* .147 .030 1.702*
  성실성 .109 .022 2.001* .101 .020 1.879*
  주도성 .112 .023 2.134* .107 .022 1.997*
  경력관리행동 .257 .051 3.997** .249 .047 3.479**
  경력정체성 .117 .027 2.904** .114 .025 2.386*
  경력적응성 .110 .024 2.642* .105 .022 2.143*
  개인-조직 적합성 .247 .039 3.894** .214 .032 3.652**
  개인-직무 적합성 .359 .050 5.762** .340 .046 5.102**
무선효과
1모형 2모형
표준편차 변량 χ2 표준편차 변량 χ2
집단 간 변량(τ00) .109 .011 58.471
* .079 .009 35.745*
집단 내 변량(σ2) .297 .074 .276 .061
*p<.05, **p<.01, ***p<.001
주1) 성별, 학력, 직위, 고용형태는 더미변인이며, 각 변인별 기준 변수는 남성(성별), 고졸 이하(학력), 일반사
원(직위), 비정규직(고용형태)임
<표 Ⅳ-18> 개인 특성 변인 및 조직 일반 특성 통제 후 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 효과
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또한 주관적 경력성공의 집단 간 변량은 개인 및 조직 특성 변인 투입 전 
.011에서 투입 후 .009로 감소하였으며, 이에 따라 주관적 경력성공에 대한 
조직 특성 변인의 순수 설명량(R2)은 18.2%인 것으로 나타났다.
구분 변량 모형설명량(R2)
투입 전 집단 간 변량(1모형) .011
18.182%
투입 후 집단 간 변량(2모형) .009
주2) 모형설명량(R2) = (투입 전 변량 – 투입 후 변량)/ 투입 전 변량 × 100
<표 Ⅳ-19> 주관적 경력성공에 대한 조직 수준 변인의 설명량(R2) 
5. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 상호작용 효과
주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효
과를 분석한 결과는 <표 Ⅳ-20>과 같다.
개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과를 도출하기 위해, 무
선효과 회귀계수모형 및 절편-기울기 결과 모형을 통해 주관적 경력성공과 
유의미한 관계가 나타난 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력적응성, 경력정
체성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성 변인과 조직 특성 변인 간의 상
호작용 효과를 분석하였다.
주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인 기울기의 집단 차이 검증 결과,
성실성, 주도성, 경력정체성, 경력적응성의 기울기는 조직에 따라 유의미한 
차이가 없는 것으로 나타났다. 반면, 개인-직무 적합성(χ2=49.651, p<.05), 개인-
조직 적합성(χ2=47.651, p<.05), 경력관리행동(χ2=45.326, p<.05)의 기울기는 
조직에 따라 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났다. 또한 조직에 따른 상
호작용은 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 경력관리행동의 순으로 강하
게 나타나는 것을 알 수 있다. 따라서 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 
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적합성, 개인-직무 적합성을 대상으로 상호작용 효과를 분석하였다.
고정효과 분석 결과, 조직지원은 주관적 경력성공과 경력관리행동(t=1.347,
p<.05), 개인-조직 적합성(t=2.784, p<.01), 개인-직무 적합성(t=2.257, p<.01)의 
기울기에 유의미하게 정적인 영향을 미쳤다. 이러한 결과는 조직의 개인에 
대한 지원 수준이 높은 조직일수록 개인의 경력관리행동, 개인-조직 적합성,
개인-직무 적합성이 주관적 경력성공에 미치는 효과가 더욱 증가한다는 것
을 의미한다. 그리고 조직경력관리는 주관적 경력성공과 개인-조직 적합성
(t=2.147, p<.05)의 기울기에 유의미하게 정적인 영향을 미쳤다. 이러한 결과
는 조직이 개인의 경력관리를 체계적으로 제공하는 조직일수록 개인의 개인
-조직 적합성이 주관적 경력성공에 미치는 효과가 더욱 증가한다는 것을 의
미한다.
고정효과 계수 표준오차 t




남성 .157 .034 2.764*
학
력
대학원 이상 .159 .064 1.787*
대졸 .089 .048 .747
전문대졸 .059 .033 .340
직
위
부장 이상 .112 .069 .691*
차장 .097 .060 .688
과장 .107 .054 .751
대리 .057 .036 .442
정규직(고용형태) .073 .057 .546
총 직장경력 .045 .124 1.475
현 직장경력 .056 .132 1.512
비제조업(산업유형) .061 .037 .671
조직규모 .127 .096 1.789
인당 매출액 .156 .078 1.988
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 <표 계속>
<표 Ⅳ-20> 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효과
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고정효과 계수 표준오차 t
성실성 절편(γ00) .198 .054 4.124
**
*조직지원 .169 .079 1.672**
*조직경력관리 .131 .051 1.412*
주도성 절편(γ00) .187 .051 3.697
**
*조직지원 .145 .079 1.986
*조직경력관리 .056 .039 .187
경력관리행동 절편(γ00) .142 .109 3.147
**
*관계지향 문화 .069 .057 .761
*변화지향 문화 .061 .054 .697
*조직지원 .103 .071 1.347*
*조직경력관리 .097 .076 1.027
경력정체성 절편(γ00) .209 .041 4.375
**
*조직지원 .076 .033 1.120
*조직경력관리 .042 .027 .942
경력적응성 절편(γ00) .242 .059 4.974
**
*조직지원 .075 .032 1.005
*조직경력관리 .037 .024 .879
개인-조직 적합성 절편(γ00) .292 .056 6.982
***
*조직지원 .187 .104 2.784**
*조직경력관리 .126 .094 2.147*
개인-직무 적합성 절편(γ00) .286 .067 4.127
**
*조직지원 .130 .079 2.257**
*조직경력관리 .094 .059 1.347
무선효과 표준편차 변량 χ2
집단 간 변량(τ00) .079 .009 73.846
***
성실성 기울기 .041 .002 30.417
주도성 기울기 .057 .004 34.781
경력관리행동 기울기 .102 .024 45.326*
경력정체성 기울기 .078 .012 38.754
경력적응성 기울기 .096 .015 42.136
개인-조직 적합성 기울기 .189 .030 47.651*
개인-직무 적합성 기울기 .114 .027 49.451*




6. 연구결과에 대한 논의
가. 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공
이 연구에서 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공의 평균은 3.16으로 
보통수준을 나타내고 있으며, 하위영역별로는 일-삶 균형 2.77, 경력만족 
3.32, 고용가능성 3.37이었다. 이러한 결과는 산업체 종사자를 대상으로 주관
적 경력성공을 측정한 신수림(2014)의 결과와 유사한 값을 보였다. 하지만 
두 연구의 측정도구에서는 차이가 있다. 그의 연구에서는 전체적인 경력만
족에 대한 측면에서 측정이 이루어졌다고 할 수 있으며, 이 연구에서는 개
인이 느끼는 만족감 외에도 자신의 고용가능성이라는 본인이 현재 사회에서 
갖춘 역량 수준, 그리고 일과 삶의 균형 등을 고려하여 포괄적인 경력 측면
을 고려하여 측정하였다. 하지만, 그럼에도 불구하고 대기업 사무직 근로자
가 주관적으로 인식하는 경력성공의 수준이 높지 않다는 이 연구의 결과에 
주목할 필요가 있다. 이 연구의 결과는 주관적으로 인식하는 경력성공의 이 
보통의 수준에 그치고 있으며 그 수준을 높이기 위해서 일-삶의 균형을 위
한 시간 및 재정적 지원, 고용가능성 향상을 위한 개발 기회 제공 등 직접
적으로 지원하는 것 외에도 주관적 경력성공에 영향을 줄 수 있는 개인 및 
조직 특성을 강화할 수 있는 지원이 필요함을 말한다. 또한 이러한 연구결
과로부터 다음의 논의가 가능하다.
첫째, 기업체 근로자의 주관적 경력성공과 관련하여, 대기업 사무직 근로
자가 인식하는 주관적 경력성공은 보통 수준(3.16)이다. 지식기반 정보화 사
회의 도래와 노동시장의 유연성 증가에 따라, 오늘날은 자유와 성장의 욕구
에 기반을 두고 심리적 성공을 추구하기 위해 주체적으로 경력을 관리해 나
가고자 하는 프로틴 경력 태도가 널리 주목받기 시작하고 있다(김은석,
2011; Granrose & Baccili, 2006; Vos & Soens, 2008). 이러한 현실 속에서,
개인이 추구하는 경력 목표와 관련해서 개인적인 성장을 통한 성취감이나 
만족감 등이 더욱 중요해지고 있다. 그러나 현재 우리나라 대기업 사무직 
- 148 -
근로자의 주관적 경력성공에 대한 인식이 보통 수준에 그치고 있는 것이다.
개인의 주관적 경력성공의 수준은 개인의 조직몰입 및 성과에 영향을 미친
다는 것을 선행연구 고찰을 통해서 확인했다. 그렇기 때문에 현재 보통 수
준에 그치고 있는 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준
의 향상이 필요하다는 것을 보여주고 있다. 대기업 사무직 근로자가 인식한 
주관적 경력성공의 향상을 위해서는 조직에서 개인에게 제공하는 지원이 임
금과 승진 외에 자유와 선택, 성취감, 자부심 등 개인적 가치의 발현과 관련
된 다각적인 접근이 필요하다.
둘째, 주관적 경력성공의 하위요인으로 측정된 일-삶 균형 요인이 보통보
다 낮은 수준(2.77)을 나타내었다. 이는 현재 우리나라 대기업 사무직 근로
자가 일과 삶이 균형이지 않다는 것을 말한다. 연구의 결과로 볼 때, 대기업 
사무직 근로자의 주관적 경력성공 향상을 위해서 먼저 일과 삶의 균형이 향
상되어야 한다는 것을 알 수 있다. 업무 성과를 중요시하는 우리나라 기업
에서 개인의 일-삶의 균형은 무시되어 왔다. 하지만, 개인의 삶에서 가정과 
여가는 간과해서는 안 되는 부분이고 궁극적인 주관적 경력성공을 위해서는 
개인의 일-삶 균형이 확보될 필요가 있다. 일과 삶의 균형을 위해서는 개인
의 가정생활 및 여가 생활, 또 개인의 개발을 위한 시간 및 재정적 지원이 
필요하다. 이러한 시간 및 재정적 지원의 경우 개인 수준에서 해결하기 어
려운 부분이 많기 때문에 기업에서는 조직문화 및 제도 개선을 통해 개인의 
가정생활 및 여가생활, 교육 등을 활발히 할 수 있도록 지원을 해야 한다.
또한 정부 차원에서도 기업들이 개인의 일-삶 균형에 관심을 가질 수 있는 
정책을 실시하고 기업을 지원할 필요가 있다.
셋째, 성별에 따른 주관적 경력성공의 차이에서 남성이 여성보다 주관적 
경력성공에 대한 인식 수준이 높게 나타났다. Cannings, Montmarquettee(1991)
의 연구에서 남성은 경력목표를 달성하기 위해 공식적인 실적위주의 절차에 
의존하는 것에 더하여 비공식적 네트워크에 부분적으로 의존하고, 사회적 
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네트워크에 대한 접근이 상대적으로 불리한 여성은 경력성공을 위해 공식적
인 교육훈련이나 명령에 의존하는 경향이 특성으로 나타난다고 했다. 이러
한 상황을 고려하여 남성의 주관적 경력성공이 여성의 주관적 경력성공보다 
높은 수준을 보이는 것은 우리나라의 조직에서 업무 및 과업을 수행함에 있
어서 사회적 네트워크를 활용하는 것이 중요하게 인식되고 있으며, 이러한 
현실에서 여성은 남성에 비해 주관적 경력성공의 인식에서 불리할 수 있다
는 것을 생각할 수 있다. 그러므로 주관적 경력성공에 대한 인식 수준의 차
이를 줄이기 위해서는 문화적인 접근법을 강구할 필요가 있다. 예를 들어,
가정의 중요성을 강조하고, 사회적 네트워크를 통한 의사결정에서 소외되는 
여성에 대한 배려, 성과 중심 평가 등을 통해 주관적 경력성공에서의 성별 
차이를 줄일 수 있을 것이다.
넷째, 학력에 따른 주관적 경력성공에 대한 인식 차이에서 대학원 졸업 
이상의 근로자가 주관적 경력성공의 인식 수준이 가장 높게 나타나고 있으
며, 특히 전문대 졸업의 근로자의 주관적 경력성공의 인식 수준이 가장 낮
게 나타났다. 선행연구에서 학력이 경력성공과 관련이 있다는 연구(Arthur
& Rousseau, 1996; Drucker, 1992; Johnson, 2001)와 학력이 경력성공과 관
련이 없다는 연구(Tharenou, 2001; Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999)가 
존재하고 있으며, 학력은 나라마다 또 연구마다 경력성공에 일관된 영향을 
미치는 변인이 아니다. 하지만 우리나라 사회는 학력에 대한 집착이 다른 
나라보다 강하다는 것이 일반적인 인식이다. 최근 학력, 학벌보다 능력이 우
선시 되는 사회가 되어가고 있지만 아직까지 학력의 영향력을 극복하지 못
하고 있다. 특히, 전문대 졸업자의 주관적 경력성공 수준이 낮게 나타난 것
은 고졸 취업자와 대졸 이상의 취업자에 비해 전문대졸 취업자의 경우 정체
성이 뚜렷하게 나타나고 있지 않기 때문으로 생각할 수 있다. 고졸 취업자
의 경우, 특성화고 및 마이스터고 정책의 실시로 고졸 취업자에 대한 인식
이 변화하고 있고, 수요가 늘어나고 있다. 또 대졸 이상의 졸업자는 지식근
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로자로서 역할을 수행하고 있다. 하지만 전문대졸 취업자의 경우, 고졸 취업
자와 다른 특성을 확실히 보여주지 못하고 있으며, 또 지식근로자로서의 특
성도 보여주지 못하고 있다. 따라서 학력에 따른 주관적 경력성공의 인식 
수준 차이를 줄이기 위해서는 조직에서 개인의 성과를 중심으로 평가를 실
시하여 학력에 따른 차별을 줄일 필요가 있으며, 전문대졸 취업자의 특성을 
파악하고 산업의 수요를 확대하기 위한 노력을 기울일 필요가 있다.
나. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 수준의 변량
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 수준의 변
량을 분석한 결과, 개인 간 차이로 설명되는 변량이 83.5%를 차지하고 있었
다. 이는 자신의 주관적 경력성공에 대해 인식하는 것이 자신의 심리적 상
태 및 인지적 상태에 더욱 민감하게 영향을 받는다는 것을 말하고 있다. 그
럼에도 불구하고 조직 간 차이로 설명되는 변량 비율 또한 16.5%를 차지하
였다는 것은 조직문화, 조직지원, 조직경력관리 등이 개인의 주관적 경력성
공에 직·간접적인 영향을 미친다는 선행연구 결과(서균석, 박동진, 김태형,
김부희, 2003; Denison & Mishra, 1995; Eisenberger, Cummings, Armeli, &
Lynch, 1997; Ginzberg, & Baroudi,1992)를 지지한다. 이러한 결과는 주관적 
경력성공의 구명을 위해서는 개인 특성 변인 외에도 조직 수준에서의 영향
력을 고려하는 것이 중요함을 시사하고 있다. 다시 말해, 대기업 사무직 근
로자는 조신이 속한 조직의 고유한 특성에 의해 지속적으로 영향을 받으며,
이는 곧 개인의 경력태도에 영향을 미치기에 주관적 경력성공에 대한 연구
를 수행할 때 조직 수준의 특성을 고려할 필요가 있다고 할 수 있다.
다. 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인의 효과
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를 분석한 결과, 이 연구에서 설정한 개인 특성 변인은 주관적 경력성공에 
대한 개인 간 차이의 46.40%를 설명하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 
이 연구에서 설정한 개인 특성 변인이 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력
성공에 미치는 효과는 개인 특성이 주관적 경력성공에 미치는 전체 효과 중 
일부분을 차지하고 있다는 것을 나타내며, 연구에서 설정한 변인 이외의 주
관적 경력성공에 영향을 미치는 개인 특성 변인을 추가적으로 탐색해 볼 필
요가 있다는 점을 의미한다. 한편, 인구통계학적 특성을 통제한 이후에도 성
실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개
인-직무 적합성이 주관적 경력성공에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났
으며, 특히 주관적 경력성공에 대한 경력관리행동, 개인-조직 적합성, 개인-
직무 적합성의 영향력이 매우 높게 나타났다는 것을 확인하였다.
주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인(성실성, 주도성, 경력관리행동, 주
경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성)의 효과를 분
석한 결과, 연구에서 설정한 개인 특성 변인 모두 주관적 경력성공에 유의
미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 성실성, 주도성, 경력관리행동,
경력정체성, 경력적응성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성이 높을수록 주
관적 경력성공이 높게 나타난다는 것을 의미한다. 이러한 연구결과로부터 
다음의 논의가 가능하다.
첫째, 성실성의 경우 주관적 경력성공에 유의미한 영향력을 미친다는 선
행연구(장은주, 박경규, 2005; Barrick, & Mount, 1991)의 결과를 지지하는 
것으로 나타났다. 즉, 철저하게 준비하여 신중하게 행동하고 어떤 일에도 책
임 있게 열심히 일하며, 성취지향적인 성향을 말하는 성실성 수준이 높은 
대기업 사무직 근로자는 철저하고 체계적인 경력계획을 통해 목표하던 경력
성과를 성취할 수 있고 이를 통해 주관적 경력성공을 더 많이 느낀다고 할 
수 있다. 이러한 결과는 직업적 영역을 비롯하여 삶의 여러 영역에서, 철저
하고 성취지향적인 내적 기준을 바탕으로 자신의 경력을 관리해 나가고자 
한다면, 개인의 주관적 경력성공의 수준이 높아질 수 있다는 것을 시사한다.
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둘째, 주도성의 경우 주관적 경력성공 수준의 형성에 중요한 역할을 한다
는 선행연구(Crant, 1995; Deci & Ryan, 1985; Frese, Fay, Leng, Hilburger,
& Tag, 1997; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999; Wadsworth, & Ford, 1983)
의 결과를 지지하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 주도적인 사람들은 자
신의 경력을 발전시킬 수 있도록 자신에게 기회를 제공하는 직업 환경을 선
택하고, 창조한다. 또, 선택한 환경이 개인에게 영향을 주는데 있어서 의도
적이고 직접적으로 그 영향을 관리할 수 있다고 생각하기 때문에 더욱 더 
쉽게 성공적인 수행을 보이는 것으로 생각할 수 있다. 이러한 과정을 통해
서 주도적인 개인은 자신의 경력에 더 만족하게 되어 더 높은 주관적 경력
성공 수준을 나타내게 된다.
셋째, 경력관리행동의 경우, 개인의 경력계획과 경력자기관리(Career
self-management)가 주관적 경력성공과 긍정적인 관계가 있다는 선행연구
(이기은, 2008; Abele & Wiese, 2008; De Vos & Soens, 2008; De Vos, De
Clippeleer, & Dewilde, 2009; King, 2004; Noe, 1996; Orpen, 1994; Raabe,
Frese, & Beehr, 2007)를 지지하는 것으로 나타났다. 즉, 경력계획을 명확하
게 수립하고, 경력목표 달성을 위한 전략을 체계적으로 실행하는 사람이 경
력목표를 쉽게 달성할 수 있게 되고, 또 그러한 성취 경험들이 개인의 주관
적 경력성공의 수준을 높일 수 있게 된다는 것이다. 이러한 결과를 통해 조
직은 개인에 대한 경력목표 수립 및 전략 실행을 위한 교육훈련을 제공하고 
지속적으로 경력을 관리할 수 있는 환경을 제공해야 한다. 개인의 경력관리
행동을 지원하는 조직은 구성원이 조직 내에서 중요한 사람이라는 인식을 
갖게 함으로써, 조직에 속한 개인은 긍정적인 자기평가와 함께 주관적 경력
성공 수준을 높게 인식하게 된다.
넷째, 경력정체성의 경우 경력 경로 과정에서 개인적 목표와 열망을 제공
해주는 것을 통해 주변 환경을 자원을 집중하여 활용하게 함으로써 주관적 
경력성공과 유의미한 관계가 있다는 선행연구(Hall, 2002; Hall, & Chandler,
2005; Rothbard, & Edwards, 2003; Valcour, & Ladge, 2008)를 지지하는 것
으로 나타났다. 즉, 경력정체성이 높은 사람은 자신이 설정한 경력목표를 달
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성하는데 있어 동기 부여를 하는 동시에 그들의 경력에 시간, 에너지, 관심 
등 개인적인 모든 자원들을 집중시켜 주관적 경력성공의 기회를 증가시킨다
고 할 수 있다. 이러한 결과는 경력 범위가 시·공간적으로 확장됨에 따라 
개인의 경력에서 과거보다 많은 변화가 발생하는 한편, 조직 내에서 다양한 
역할을 수행해야 하는 오늘날의 직업적 환경에서 개인의 경력정체성은 개인
의 경력목표를 달성하는데 있어서 더욱 중요하게 요구되고 있으며, 이를 통
해 경력과정에서 얻어지는 경험에 대한 인지적 활동을 강화하여 자신의 경
력에 대해 긍정적으로 평가하는 주관적 경력성공 수준을 향상시킬 수 있음
을 시사한다.
다섯째, 경력적응성의 경우 불확실한 상황에서 인내력을 가질 수 있게 하
고 조직의 경계를 뛰어넘는 새로운 상황에서도 침착성을 잃지 않는 성향을 
갖게 함으로써 주관적 경력성공과 유의미한 관계가 있다는 선행연구(Hall,
& Chandler, 2005; O’Connell, McNeely, & Hall, 2008; Pulakos, Arad,
Donovan, & Plamondon, 2000)의 결과를 지지하는 것으로 나타났다. 즉, 경
력적응성이 높은 사람은 새로운 과업, 인간관계에서 긍정적이고 주도적으로 
행동한다. 이러한 행동은 직업적 이동이나 새로운 발전적 과제를 수행하는
데 있어서 불확실하고 복잡한 문제를 해결하는데 도움을 줄 수 있다. 또한 
새로운 과업이 개인의 경력개발에 도움이 될 것이라는 긍정적인 생각이 내
적 동기로 작용하게 되면 경력성장에 이르게 됨으로써 주관적 경력성공에 
대한 인식 수준이 높아지게 된다. 경력정체성과 함께 경력적응성은 조직의 
환경이 급속도로 변화하고 다양한 역할을 수행해야 하는 현대 사무직 근로
자에게 더욱 중요하게 요구되며, 조직은 조직 구성원의 경력정체성과 경력
적응성의 향상을 위해 구성원의 변화하는 경력에 대한 욕구에 따라 생애 단
계별로 경력관리 프로그램을 제공하는 노력이 필요하다. 이러한 노력이 궁
극적으로 개인의 주관적 경력성공에 대한 인식 수준을 높일 수 있게 된다.
여섯째, 개인-조직 적합성은 개인과 조직의 특성이 유사하여 조직적합성이 
향상되면 조직은 조직 구성원을 유지하고 조직에 대한 그들의 몰입을 높일 
수 있음으로써 결과적으로 조직구성원의 만족을 증가시킬 수 있음을 통해 
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주관적 경력성공과 유의미한 관계가 있다는 선행연구(박원우, 고수경, 2006;
Cable, & Judge, 1996; Mowday, Steers, & Porter, 1979)의 결과를 지지하는 
것으로 나타났다. 개인과 조직의 관계에서 서로의 목적을 충족하기 위하여 
개인과 조직은 서로에게 더 유익한 상대를 선택하는 끊임없는 과정을 거치
게 된다. 이러한 과정에서 개인이 조직과의 적합성을 높게 인지하게 되면 
조직에 몰입하게 됨으로써 이후 주관적 경력성공에 대한 인식 수준이 높아
지게 된다는 것을 의미한다. 조직 내의 규범, 가치, 신념, 문화 그리고 조직
이 추구하는 비전을 조직의 특성이라고 할 수 있다. 조직은 이러한 조직의 
특성에 개인의 가치를 일치시켜 개인-조직 적합성을 향상시키는 노력을 통
해 개인의 주관적 경력성공에 대한 인식 수준을 높일 수 있다.
일곱째, 개인-직무 적합성의 경우 자신의 능력 및 적성과 맞는 일은 높은 
업무성과 뿐만 아니라 심리적인 만족감을 줄 수 있으므로 개인-직무적합성
은 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 준다는 선행연구(장은주, 2003;
Lauver, & Kristof-Brown, 2001; O’Reilly, Chatman, & Calswell, 1991;
Vancouver, & Schmitt, 1991)의 결과를 지지하는 것으로 나타났다. 즉 개인
특성과 직무특성이 적합할 때, 조직구성원은 외재적 동기부여와 무관하게 
높은 직무만족과 직무성과를 가져온다고 할 수 있으며, 이러한 직무만족 및 
직무성과가 최종적으로 주관적 경력성공에 대한 인식 수준을 높일 수 있게 
됨을 시사한다.
라. 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 효과
주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 효과를 분석한 결과, 조직지원,
조직경력관리는 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 유의미한 영향
을 미치는 것으로 나타났다. 또한 주관적 경력성공에 미치는 조직 특성 변
인의 설명량은 18.2%로 나타났다. 이는 조직지원에 대한 인식이 높을수록,
조직의 개인에 대한 경력관리 수준이 높을수록 주관적 경력성공이 높게 나
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타난다는 것을 의미한다. 이러한 연구결과로부터 다음의 논의가 가능하다.
첫째, 조직문화의 경우, 조직문화 유형 수준에 따른 주관적 경력성공의 차
이가 없었다. 이 결과는 조직문화가 구성원의 태도 및 행동에 영향을 미친
다는 선행연구(김호정, 2002; 서인덕, 1986; 한주희, 황원일, 박석구, 1997;
Denison, & Mishra, 1995)의 결과와 다른 것이다. 조직문화 유형별 주관적 
경력성공의 차이가 나타나지 않은 것과 관련하여서 먼저, 우리나라 대기업 
사무직 근로자가 자신이 속한 조직의 문화 특성을 정확하게 이해하지 못하
고 있다는 것을 알 수 있다. 또한 주관적 경력성공의 하위요인과 조직문화 
유형의 상관을 살펴본 결과, 일-삶 만족 및 경력만족은 각 조직문화 유형과 
정적인 상관을 보이고 있으나 고용가능성은 부적인 상관을 보이고 있다. 이
러한 관계로 인해 조직문화 유형이 주관적 경력성공에 미치는 효과가 유의
미하지 않게 나타났다고 볼 수 있다.
둘째, 조직지원의 경우 조직지원에 대한 인식 수준이 높을수록 주관적 경
력성공이 높게 나타났다. 이는 조직이 조직구성원들을 잘 대우하고 그들의 
노력에 대해 가치를 부여하며 보상하는 정도에 따라서 종업원들은 조직의 
목표를 달성할 수 있도록 더 많은 노력과 헌신을 할 것으로 기대될 수 있어
서 주관적 경력성공이 높게 나타난다는 선행연구(Einsenberger, Cummings,
Armeli, & Lynch, 1997; Settoon, Bennett, & Liden, 1996; Wayne, Liden,
Kraimer, & Graf, 1999)를 지지하는 결과로 나타났다. 즉, 조직구성원들이 
조직으로부터 그들의 공헌이나 가치를 인정받고 있다고 느낄 때, 조직지원
을 높게 지각하게 되고 그에 따라 주관적 경력성공 수준이 높아지는 것으로 
볼 수 있다. 이러한 결과는 조직이 개인의 조직에 대한 공헌 및 가치를 확
실하게 인정해주는 것을 통해 개인의 주관적 경력성공을 높일 수 있다는 것
을 시사한다.
셋째, 조직경력관리의 경우 조직경력관리에 대한 인식 수준이 높을수록 
주관적 경력성공이 높게 나타났다. 이는 조직차원에서 제공하는 경력지원 
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정책과 제도, 승진 정책, 훈련 및 개발, 고용안정, 경력에 대한 지원과 협조
등에 대하여 조직구성원들이 개인의 경력개발에 효과적으로 도움이 된다고 
인식하면, 개인은 조직에 보다 몰입하게 되고 주관적 경력성공에도 유의한 
영향을 미친다는 선행연구(강혜련, 2007; 윤하나, 탁진국, 2006; 장은주, 2008;
황애영, 2011; Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990; Navi, 1999;
NG, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Wayne, Liden, Kraimer, & Graf,
1999)의 결과를 지지하는 것으로 나타났다. 조직차원에서 조직원 개개인이 
경력목표를 달성하는데 관심을 가지고 도움을 주며, 교육과 훈련 기회를 제
공한다면 개인은 개인의 경력에 대해 만족하고 본인의 고용가능성이 높아진
다고 인식하게 된다. 따라서 조직에서는 조직구성원들의 경력개발을 지원할 
수 있는 정책과 제도를 체계적으로 구축하고 적극적으로 활용할 필요가 있
다는 것을 시사한다.
마. 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 상호작용 
효과
주관적 경력성공에 대한 개인 특성 변인과 조직 특성 변인의 상호작용 효
과를 분석한 결과, 개인-직무 적합성, 개인-조직 적합성, 경력관리행동 변인
의 기울기가 조직에 따라 유의미한 차이가 있는 것으로 나타났으며, 조직의 
특성에 따른 개인 특성 기울기의 차이는 개인-직무 적합성이 가장 크고, 다
음으로 개인-조직 적합성, 경력관리행동 순으로 나타났다. 그 중에서 경력관
리행동의 경우, 조직지원과 상호작용 효과가 정적으로 유의하게 나타났다.
또한 개인-조직 적합성의 경우 조직지원, 조직경력관리와 상호작용 효과가 
정적으로 유의하게 나타났고, 개인-직무 적합성의 경우, 조직지원과 상호작
용 효과가 정적으로 유의하게 나타났다. 이러한 연구결과로부터 다음과 같
은 논의가 가능하다.
첫째, 조직지원 수준이 높은 조직일수록 개인의 경력관리행동, 개인-조직 
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적합성과 개인-직무 적합성이 주관적 경력성공에 미치는 영향이 높게 나타
났다. 먼저, 개인의 가치와 공헌을 인정해주는 조직일수록 개인의 경력목표 
설정 및 경력전략 실행 행동이 주관적 경력성공에 미치는 효과를 강화시킨
다는 것을 의미한다. 또한 조직이 개인의 공헌과 가치를 인정해주는 조직에
서, 개인은 조직의 가치와 자신의 가치를 일치시키려고 노력하고 자신의 직
무와 자신이 적합하다고 인식하는 게 된다. 이러한 과정 안에서 조직지원은 
개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성이 개인의 현재 조직에 대한 만족감을 
더욱 높여주며 주관적 경력성공 수준에 미치는 효과를 강화시키게 된다.
둘째, 조직경력관리 수준이 높은 조직일수록 개인-조직 적합성이 주관적 
경력성공에 미치는 영향이 높게 나타났다. 조직경력관리 수준이 높은 조직
에서 개인은 좀 더 쉽게 자신의 경력목표를 설정하고 전략을 수립하고 실행
하게 된다. 이러한 특성을 가진 조직에서 개인-조직 적합성은 개인의 주관
적 경력성공에 높은 효과를 나타내게 된다.
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V. 요약, 결론 및 제언
1. 요약
이 연구의 목적은 우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 
개인 및 조직 특성의 위계적 관계를 구명하는데 있다. 이와 같은 연구의 목
적을 달성하기 위한 연구문제로 첫째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력
성공 수준은 어떠한가, 둘째, 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공은 개
인 및 조직에 따라 차이가 있는가, 셋째, 대기업 사무직 근로자의 개인 특성
은 주관적 경력성공에 어떠한 영향을 미치는가, 넷째, 대기업 사무직 근로자
의 조직특성은 주관적 경력성공에 어떠한 영향을 미치는가, 다섯째, 대기업 
사무직 근로자의 개인 및 조직특성 간 상호작용이 주관적 경력성공에 어떠
한 영향을 미치는가로 설정하였다.
조사도구는 주관적 경력성공, 인구통계학적 특성, 개인 특성(성실성, 주도
성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응성, 개인-조직적합성, 개인-직무 적합
성), 조직 특성(조직문화, 조직지원, 조직경력관리)으로 구성된 질문지를 사
용하였다. 주관적 경력성공 측정도구는 연구자가 선행연구 고찰을 통해 일-
삶 균형, 경력만족, 고용가능성의 하위영역별로 문항을 구성한 후 예비조사
를 통해 내적 일치도, 문항-전체 상관분석, 요인분석을 통해 문항의 변별력,
신뢰도 및 타당도를 검토하였다. 예비조사 결과 최종 개발된 주관적 경력성
공 측정도구는 총 15문항으로 내적 일치도 계수는 .894로 나타났다. 그 외 
개인 및 조직  특성 측정도구는 이 연구의 목적에 맞게 적합하다고 생각되
는 기존 도구를 활용하거나 재구성하였으며, 각각의 도구의 내적 일치도 계
수는 성실성 .780, 주도성 .869, 경력관리행동 .899, 경력정체성 .835, 경력적
응성 .905, 개인-조직 적합성 .917, 개인-직무적합성 .885, 관계지향문화 .895,
변화지향문화 .902, 과업지향문화 .859, 위계지향문화 .749, 조직지원 .823, 조
직경력관리 .850으로 양호하게 나타났다.
이 연구의 대상은 우리나라 대기업 사무직 근로자로 총 직장경력 5년 이
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상인 자에 해당한다. 대기업 사무직 근로자를 대상으로 표본을 추출할 경우 
정확한 모집단 규모의 추정에 한계가 있기 때문에 이 연구에서 표본은 위계
적 선형모형 분석에서 요구되는 최소 조직 수준 집단 수(30개 이상), 개인수
준 종사자 수(조직별 5명 이상)을 고려하여 유의표집 하였다. 자료수집은 
2014년 5월 20일부터 6월 23일까지 이루어졌으며, 총 40개 기업, 800부 중 
325부가 회수되어 40.6%의 회수율을 보였다. 회수된 설문지 중 불성실 응
답, 중복응답, 미응답 자료 37부를 제외하였으며, 위계적 선형모형(HLM) 분
석을 위한 기업별 최소 인원인 5명을 넘지 못한 1개 기업(3명 응답 1개 기
업)의 3부를 추가로 제외하여 최종적으로 39개 기업 총 285부의 자료를 분
석에 활용하였다. 자료분석은 SPSS for Windows 21.0 프로그램과 HLM
7.01 for Windows 프로그램을 이용하여 기술통계와 위계적 선형모형 분석
(HLM)의 기초모형(무선효과 일원변량분석), 중간모형(무선효과 회귀계수모
형), 연구모형(절편-기울기 모형) 분석을 실시하였다.
연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 대기업 사무직 근로자의 주관
적 경력성공의 평균은 ‘보통이다’에 해당하는 수준 3.16으로 나타났으며, 일-
삶 균형(2.77), 경력만족(3.32), 고용가능성(3.37) 중 일-삶 균형의 평균이 가장 
낮게 나타났다. 또한, 주관적 경력성공은 성별, 학력, 현 직장 근무경력, 인
당 매출액에 따라 차이가 있는 것으로 나타났다.
둘째, 주관적 경력성공의 전체 변량 중 조직 간 차이로 설명되는 비율이 
16.5%, 개인 간 차이로 설명되는 변량 비율은 83.5%로 나타났다. 또한 개인 
특성을 통제한 후 조직 간 차이로 설명되는 변량은 4.0%로 주관적 경력성공
에 대한 조직간 차이는 여전히 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(χ2=123.824,
p<.05).
셋째, 주관적 경력성공 집단 내 차이에 대한 개인 수준 변인의 설명량은 
46.4%로 나타났으며 성실성(t=2.341), 주도성(t=2.764), 경력관리행동(t=4.234),
경력정체성(t=3.014), 경력적응성(t=2.984), 개인-조직 적합성(t=4.023), 개인-직
무 적합성(t=6.124)은 주관적 경력성공에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나
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타났다.
넷째, 주관적 경력성공에 대한 조직 특성 변인의 설명량은 18.2%이었다.
조직지원(t=2.429), 조직경력관리(t=1.985)는 주관적 경력성공에 유의미한 영
향을 미치는 것으로 나타났으나 관계지향 문화, 위계지향 문화는 주관적 경
력성공에 유의미한 영향을 주지 않았다.
다섯째, 주관적 경력성공에 대한 개인 및 조직 특성 변인의 상호작용 효
과와 관련하여, 경력관리행동(χ2=45.326), 개인-조직 적합성(χ2=47.651), 개인-
직무 적합성(χ2=49.651)의 기울기는 조직에 따라 유의미한 차이가 있는 것으
로 나타났으며, 조직지원은 주관적 경력성공과 경력관리행동(t=1.347), 개인-
조직 적합성(t=2.784), 개인-직무 적합성(t=2.257)의 기울기에 유의미하게 정
적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 조직경력관리는 주관적 경력성
공과 개인-조직 적합성(t=2.147)의 기울기에 유의미하게 정적인 영향을 미치
는 것으로 나타났다.
2. 결론
첫째, 우리나라 대기업 사무직 근로자는 일-삶 균형, 경력만족, 고용가능성
으로 구성된 주관적 경력성공에 대한 수준이 보통 정도이다. 주관적 경력성
공은 조직의 유연성 및 고용 불안정성이 증대되는 환경 속에서 개인이 자신
의 경력을 유지하고 발전시켜 나가기 위해 중요한 개념이다. 그렇기 때문에 
우리나라 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 대한 인식 수준을 높
이기 위한 다각적인 노력이 필요하다. 특히, 연구 결과에서 주관적 경력성공
의 하위 요인인 일-삶 만족에서 보통보다 낮은 수준으로 나타났는데, 전체
적인 주관적 경력성공에 대한 인식 수준을 높이기 위해서 개인의 일과 삶에 
있어서 균형을 고려할 필요가 있다는 것을 보여준다. 개인의 일과 삶 사이
의 균형을 위해서는 조직에서 개인의 가정, 여가, 자기계발 등에 관심을 가
지고 개인의 시간을 확보해주고, 또 정책을 제공할 필요가 있다.
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둘째, 경력성공은 개인이 자신의 경력에 대해 지니는 인식에 해당하기 때
문에 주관적 경력성공은 일차적으로 개인의 특성을 고려하게 된다. 하지만 
조직구성원 개인은 속한 조직의 특성에 의해 지속적으로 영향을 받으며, 이
러한 조직의 특성이 개인의 주관적 경력성공에도 영향을 미치게 된다. 이런 
점에서 개인의 주관적 경력성공에 대한 조직 특성의 탐색이 중요하다고 할 
수 있다. 이 연구에서는 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공과 개인 
및 조직 특성의 위계적 관계를 고찰하였는데, 그 결과 주관적 경력성공의 
차이는 개인뿐만 아니라 조직 특성 변인을 통해서도 설명될 필요가 있는 것
으로 나타났다. 따라서 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공 수준을 제
고하기 위한 방안을 마련함에 있어서 모든 기업에 동일하게 적용할 수 있는 
방안을 제시하기보다는 기업의 특성을 반영한 차별적인 전략 수립이 요구된
다.
셋째, 여성보다는 남성이, 고졸 이하의 학력보다는 대학원 이상의 학력일
수록, 일반사원보다는 부장급 이상의 직위일수록, 현 직장경력이 많을수록,
조직의 1인당 매출액이 많을수록 주관적 경력성공의 수준이 높게 나타났다.
먼저, 성별에 따른 차이는 우리나라 조직에서 남성중심 문화가 존재로 인해 
나타나는 것으로 생각할 수 있다. 사회적 네트워크를 중시하는 남성중심 문
화에서 여성은 주관적 경력성공의 인식에서 불리할 수 있다. 다음으로 학력
에 따른 주관적 경력성공의 차이는 전문대졸 취업자의 특성이 명확하지 않
아서 주관적 경력성공의 수준이 가장 낮게 나타난 것으로 생각할 수 있다.
직위와 현 직장경력에 따른 주관적 경력성공의 차이는 높은 직위에 있는 사
람 및 현 직장경력이 오래된 사람은 그 지위에 오르기까지 수많은 경쟁에서 
살아남은 사람으로 조직에서 핵심인재로 인식될 확률이 높다. 경쟁에서 수
많은 경험들이 자신의 경력을 긍정적으로 평가하게 한다고 생각할 수 있다.
넷째, 개인 특성에서 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경력적응
성, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성이 주관적 경력성공에 정적인 영향
을 미친다. 먼저, 성실성이 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미치는 것은 
책임감 있게 그리고 신중하게 행동하는 사람은 동료들과 신뢰감을 주게 되
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면서 좋은 업무 관계를 형성하게 된다. 이러한 관계의 형성은 업무 성과를 
창출하는 데 긍정적인 영향을 줄 수 있다. 이러한 과정을 통해 성실성이 높
은 사람은 경력 목표를 달성하는 경험을 많이 하게 되고, 그러한 경험들이 
자신의 경력을 긍정적으로 평가하게 되어 주관적 경력성공의 수준도 높아질 
수 있게 된다.
주도성이 주관적 경력성공에 영향을 미치는 것은 주도성이 높은 사람은 
기회를 파악하고, 적극적으로 행동하는 특성을 가지기 때문으로 생각할 수 
있다. 기회를 잘 파악하고 적극적으로 행동하는 것은 자신의 경력을 발전시
킬 수 있는 환경을 선택하거나 창조하게 되고, 또 자신이 처한 환경 안에서 
자신의 의도대로 행동할 수 있기 때문에 더욱 더 쉽게 성공적인 수행을 보
일 수 있다. 이러한 성공적인 수행이 개인의 주관적 경력성공의 인식 수준
을 높일 수 있게 되는 것이다.
또한, 경력관리행동과 주관적 경력성공 간의 관계에서 경력관리행동이 주
관적 경력성공에 정적인 영향을 미치는 것은 고령화 시대와 고용 불안정성
이 높아지는 시대에서 개인에 의한 미래지향적인 경력목표 추구를 통해 삶
의 질을 확보하려는 풍토가 자리 잡게 되면서, 경력관리행동을 체계적으로 
하는 사람은 개인의 경력목표를 성취할 수 있는 가능성이 높아지고 이러한 
성취경험들이 경력에 긍정적인 평가로 이어져 주관적 경력성공의 수준이 높
아지게 되는 것이다.
경력정체성이 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미치는 것에 시사점은 다
음과 같다. 경력정체성이 높은 사람은 개인적 목표와 열망을 제공해주는 것
을 통해 주변 환경을 자원을 집중하여 활용하게 하여 자신의 경력을 관리한
다. 이러한 활동들을 통해 개인은 자신의 경력을 긍정적으로 평가하고 주관
적 경력성공 수준이 높아지는 것이다.
경력적응성이 주관적 경력성공에 정적인 영향을 치는 것에 대한 시사점은 
다음과 같다. 경력적응성이 높은 사람은 불확실한 상황에서 인내력을 가지
고 조직의 경계를 뛰어넘는 새로운 상황에서도 침착성을 잃지 않기 때문에 
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성공적인 직무 성과를 창출할 수 있게 되고 이러한 성과들이 축적되면서 개
인의 주관적 경력성공 인식 수준이 높아지게 된다.
개인-조직 적합성이 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미치는 것에 대한 
시사점은 다음과 같다. 개인의 가치와 조직의 가치가 일치하는 것을 느낄 
때, 개인은 더욱 조직에 몰입하게 되고 조직의 성과를 창출하기 위해 노력
하게 된다. 이러한 과정 안에서 다양한 성취 경험을 통해 개인의 그들의 경
력에 대해서 긍정적인 평가를 하게 되고 주관적 경력성공에 대한 인식 수준
도 높아진다고 할 수 있다.
개인-직무 적합성이 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미친다는 것에 대
한 시사점은 다음과 같다. 직무에서 요구하는 특성과 개인이 지니고 있는 
능력 및 가치 간에 일치하는 부분이 많을 경우 개인은 외재적 동기부여와는 
무관하게 직무에서 긍정적인 심리상태를 경험하게 된다. 직무에 대한 긍정
적인 심리상태는 다시 개인의 직무 성과에도 영향을 주게 되고 많은 성취경
험을 얻게 되면서 개인이 인식하는 주관적 경력성공의 인식 수준이 높이지
게 되는 것으로 말할 수 있다.
이와 같이 주관적 경력성공에 다양한 개인 특성 변인들이 영향을 미치는
데 조직에서는 이러한 개인 특성을 향상시켜 조직의 성과와도 관련되는 개
인의 주관적 경력성공 인식 수준을 높이는 노력이 필요하다. 먼저 개인의 
성실성과 주도성, 그리고 경력정체성과 경력적응성을 향상시킬 수 있는 교
육 프로그램을 제공하고 개인의 특성이 발휘될 수 있는 문화를 형성하도룍 
해야 한다. 또한 개인의 경력관리행동 수준을 향상시키기 위해서는 개인의 
자율성을 확보하고 개인 수준의 경력관리행동을 지원하는 정책을 제공하는 
것이 필요하다. 마지막으로 개인-조직 적합성과 개인-직무 적합성 향상을 위
해서 채용 과정에서 개인의 가치와 적합한 인재를 선발할 수 있도록 해야하
고 지속적인 가치교육을 통해 조직의 가치와 개인의 가치를 일치시키는 노
력도 동반되어야 한다. 또한 개인의 특성에 대한 정확한 파악을 통해 개인
에게 적합한 직무를 배정하는 노력 또한 제공되어야 한다.
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다섯째, 대기업의 조직 특성 변인인 조직지원, 조직경력관리는 대기업 사
무직 근로자의 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미친다. 조직지원이 대기
업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 정적인 영향을 미치는 것과 관련하
여서는 개인의 가치를 인정하고 개인의 조직에 대한 공헌을 인정하는 조직
에서 개인은 조직에 더욱 충성하게 되고 조직 안에서 자신의 경력을 형성해
가는 것에 대해서 긍정적인 평가를 하게 된다. 이런 과정 안에서 개인은 자
신의 경력에 대해 긍정적인 평가가 이루어지고 주관적 경력성공 수준이 높
아지는 것이다.
조직경력관리가 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 정적인 영향
을 미치는 것과 관련하여, 개인 차원에서 자신의 경력을 관리하고 개발할 
때, 개인은 많은 어려움을 겪게 된다. 이러한 상황에서 조직 차원의 경력지
원 정책과 제도, 승진 정책, 훈련 및 개발, 고용한정, 경력에 대한 지원과 협
조에 대하여 조직구성원들이 개인의 경력개발에 효과적으로 도움이 된다고 
인식하면, 개인은 조직에 보다 몰입하게 되고, 주관적 경력성공의 수준이 높
아지게 된다.
이처럼 조직 특성이 개인의 주관적 경력성공에 정적인 영향을 주는 것으
로 나타남에 따라 조직은 개인의 공헌 및 가치를 인정하고 또 개인이 그런 
것을 인식할 수 있도록 문화를 형성하는 노력을 기울여야 한다. 또한 개인
이 할 수 없는 부분에 대한 경력관리는 조직에서 정책 및 프로그램을 제공
하여 개인의 경력관리를 도와줄 필요가 있다.
여섯째, 대기업 사무직 근로자는 개인 수준 변인인 경력관리행동, 개인-조
직 적합성, 개인-직무 적합성은 조직 특성 변인과의 상호작용을 통해 주관
적 경력성공에 정적인 영향을 미친다. 조직지원은 개인의 경력관리행동, 개
인-조직 적합성, 개인-직무 적합성과의 상호작용을 통해 주관적 경력성공에 
영향을 미친다. 개인의 공헌 및 가치를 인정하고 개인의 의견을 중시하는 
조직에서 경력관리행동, 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성이 주관적 경력
성공에 더욱 영향을 준다는 것을 의미한다. 또한 조직경력관리는 개인-조직 
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적합성과의 상호작용을 통해서 주관적 경력성공에 영향을 미친다. 이는 조
직에서 개인의 경력관리를 위해서 정책 및 제도를 제공할수록 개인-조직 적
합성이 주관적 경력성공에 더욱 효과를 보인다는 것을 의미한다. 따라서 주
관적 경력성공의 수준을 높이기 위해서는 개인 수준 변인의 효과를 높이는 
것도 중요하지만, 그 효과를 극대화하기 위해서는 조직 차원에서 개인의 가
치를 인정하고 그 공헌에 대한 적절한 보상을 제공하며, 개인이 어려움을 
겪을 수 있는 경력관리 프로그램을 제공해야 한다.
3. 제언
가. 후속 연구를 위한 제언
첫째, 이 연구는 주관적 경력성공에 대한 경험적 연구들이 많이 축적되지 
않은 상태에서 진행되었으며, 정확한 모집단의 추정 및 접근의 한계로 인해 
35개 대기업을 대상으로 분석하였기 때문에 모든 기업을 대상으로 일반화하
는데 한계가 있다. 따라서 향후 산업체 종사자 또는 생산직 종사자 등과 같
이 대상을 달리하여 주관적 경력성공의 집단 간 차이, 조직 특성 변인과의 
관계, 변인들 간의 구조적 관계 등에 대한 후속 연구를 수행할 필요가 있다.
둘째, 이 연구에서 주관적 경력성공을 측정하는데 있어서 대기업 사무직 
근로자의 특성을 고려하여 하위요인을 구성하였다. 하지만 주관적 경력성공
을 측정하는데 있어서 대상의 특성에 따라 하위요인이 다르게 구성될 수 있
다. 따라서 집단 별 특성에 따라 주관적 경력성공을 측정하는 도구를 개발
하는 것이 필요하다.
셋째, 이 연구에서 직위 및 현 직장경력에 따라 주관적 경력성공이 차이
가 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 통해 볼 때, 개인의 경력단계에 따
라 주관적 경력성공이 다르게 나타나는 것을 생각해볼 수 있으며, 주관적 
경력성공이 개인의 경력단계에 따라 어떻게 변화하는지에 대한 종속연구와 
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함께, 각 경력단계에서 주관적 경력성공에 영향을 줄 수 있는 변인과의 관
계에 대한 연구가 진행될 필요가 있다.
넷째, 주관적 경력성공과 관련 변인 간의 관계에 영향을 미칠 수 있는 조
직 및 팀 수준의 상황 요인을 고려할 필요가 있다. 이 연구에서는 조직차원
에서 제공하는 물리적·문화적 환경이 조직구성원의 주관적 경력성공에 미치
는 직접적인 영향 관계를 중심으로 연구를 진행하였으나, 개별 기업차원에
서 보다 구체적인 주관적 경력성공 수준 향상 전략을 수립하기 위해서는 직
무 상황 안에서 발생하는 맥락적 요소를 고려할 필요가 있다. 따라서 후속 
연구에서는 상사의 성격 및 의사소통 유형, 경영진의 리더십, 사회적 네트워
크 등에 따라 주관적 경력성공과 관련 변인 간의 관계가 어떻게 달라질 수 
있는지에 대한 추가적인 연구가 필요하다.
다섯째, 조직문화 측정 방법을 달리하여 주관적 경력성공에 미치는 영향
을 검증하는 연구를 수행할 필요가 있다. 이 연구의 결과에서 조직문화 유
형은 주관적 경력성공에 미치는 영향이 통계적으로 유의미하지 않게 나타났
다. 선행연구에서 조직문화 유형 수준에 따라 개인의 조직 몰입 및 직무 성
과가 높게 나타난다고 한 결과와 다른 결과로 나타난 것이다. 그렇기 때문
에 후속 연구에서 조직문화 유형의 측정을 달리하여 주관적 경력성공에 미
치는 영향에 대한 연구가 필요하다.
여섯째, 주관적 경력성공과 조직성과 간의 관계를 구명하는 연구를 후속
연구로 진행할 필요가 있다. 조직의 성과를 다양한 측면에서 고려될 수 있
으며 조직성과는 조직의 최종적으로 추구하는 목표가 된다. 그런데 주관적 
경력성공과 관련한 연구에서 조직몰입, 직무만족 등의 심리적 성과지표에 
대한 연구는 일부 존재하고 있으나 조직의 생산성 및 효율, 성장성 등의 경
제적 성과지표와 관련한 연구는 거의 없다. 조직의 최종적 목적이 이윤의 
창출임을 고려했을 때 개인의 주관적 경력성공이 최종적으로 조직의 경제적 
성과지표에 어떠한 영향을 미치는지에 대한 후속연구가 필요하다.
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나. 주관적 경력성공 실천을 위한 제언
첫째, 조직구성원의 주관적 경력성공 수준을 높이기 위해서는 우선 조직 
차원에서 새로운 경력 패러다임의 경력성공 특성에 대한 이해가 선행될 필
요가 있다. 조직 환경의 변화와 고용불안정성이 확대되는 상황에서 개인은 
프로틴 경력태도를 가지게 되고 프로틴 경력태도에서 경력목표는 개인의 심
리적 성공이 된다. 심리적 성공을 궁극적 경력 목표로 설정한 사람들에게 
임금 인상 및 승진 등의 객관적 성공 지표들은 업무성과 향상을 위한 동기
부여에 한계가 있다. 그렇기 때문에 조직은 개인이 심리적 성공을 추구하기 
위해 주체적으로 경력을 관리해 나가려는 경향을 만족시키고 개인의 자율성
과, 책임, 순환적 의사소통, 도전적 과제, 비전과 발전가능성 등을 제공함으
로써, 개인이 변화하는 환경 속에서 자신의 성장 욕구에 따라 주체적으로 
업무를 수행하도록 하여 주관적 경력성공의 수준을 높일 수 있다.
둘째, 개인의 주관적 경력성공에 영향을 주는 개인의 심리적 특성을 제고
하기 위한 개별 조직의 노력이 필요하다. 이 연구의 결과에서 개인의 경력
관리행동과 개인-조직 적합성, 개인-직무 적합성이 개인의 주관적 경력성공 
인식에 영향을 주는 것으로 나타났다. 이러한 결과에 따라 조직은 개인의 
경력정체성 및 경력적응성 향상을 위한 교육 프로그램을 제공하고 개인이 
활발하게 경력관리행동을 할 수 있는 환경을 제공해야 한다. 개인이 경력관
리를 할 수 있는 물리적·경제적 지원을 하고 자율적으로 자신의 경력목표를 
달성할 수 있도록 도와주어야 한다. 또한 조직의 채용 및 선발 과정에서 조
직의 가치에 적합한 개인을 선발하고 또 지속적으로 조직의 핵심가치에 대
한 교육을 조직구성원들에게 제공함으로써 조직의 가치와 개인의 가치를 일
치시키도록 해야 한다. 선발된 개인에게 있어서도 조직은 개인의 특성에 적
합한 직무에 배치하여 자신의 역량을 최대한 발휘할 수 있는 환경을 제공하
려는 노력을 해야 한다.
셋째, 조직에서 개인의 주관적 경력성공 수준을 높이기 위해서 먼저, 개인
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의 가치를 인정하는 문화를 조성할 필요가 있다. 조직 구성원이 조직의 운
영에서 중요한 역할을 하고 있고 그들의 공헌이 조직의 성과로 나타난다는 
것을 지속적으로 보여주고, 그 성과에 따른 적절한 보상을 제공해야 한다.
또한 조직은 개인의 어려움을 해소할 수 있게 지원해야 한다. 개인 차원에
서의 경력관리에서 한계가 있는데, 조직에서 개인에 대한 체계적인 경력관
리를 제공하여 개인이 조직 안에서 존중받고 있고 자신이 발전하고 있다는 
인식을 갖게 하는 것이 중요하다. 이러한 활동을 통해서 개인과 조직은 신
뢰감을 형성하게 되고 개인은 자신의 현재 조직 안에서의 자신의 경력을 긍
정적으로 평가하게 된다.
넷째, 개인의 주관적 경력성공의 향상을 위해서는 개인의 노력이 중요하
다. 개인은 경력관리의 주체가 자신에게 있다는 것을 인식하고, 급속하게 변
화하는 사회 속에서 개인 전 생애적 관점의 경력개발 책임이 자신에게 있음
을 지각하고 단기적 경력목표 및 장기적 경력목표를 수립하고 목표를 달성
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Ⅰ. 주관적 경력성공
다음은 귀하께서 본인의 경력에 대한 인식과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해












 1. 요즘 일에 치어 사는 것 같다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 퇴근 후에는 지쳐서 아무것도 하고 싶은 마음이 없다 ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 일과 가정생활이 충분히 조화롭다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 일과 여가생활이 충분히 조화롭다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 일과 자기개발이 충분히 조화롭게 이루어지고 
있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 내 인생의 다른 부분과 비교시 현재의 일을 선택한 
것은 나에게 매우 중요하다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 나의 직장 경력을 돌이켜 볼 때, 나는 지금까지 나
의 성과에 대해 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
 8. 나는 새로운 기술과 능력개발 측면에서 볼 때, 지
금까지 직장경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
 9. 나의 경력목표 달성과 관련하여 볼 때, 지금까지의 
직장 경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 나는 나의 직장경력을 경제적인 측면에서 볼 때, 
만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
11. 나는 내 분야에서 동년배들과 비교할 때, 시대에 
떨어지지 않는 능력/기술을 갖추었다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 내가 이제까지 획득한 기술과 능력을 고려할 때, 
나에게는 많은 구직기회가 있을 것 같다.
① ② ③ ④ ⑤
13. 나는 원할 경우 내 분야에서 새로운 직장을 구할 
수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
14. 지금 나의 능력정도면 다른 회사에서도 지금과 동
등한 자리를 쉽게 얻을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
15. 내가 현재 가지고 있는 기술과 능력으로 볼 때, 다
른 회사도 나를 부가가치를 창출할 수 있는 자원
으로 간주할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 성실성
다음은 귀하의 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












1. 항상 무엇이든 할 준비가 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 세밀한 부분에도 주의를 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 어지러워지면 즉각 청소한다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 질서정연한 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 계획한 것을 그대로 진행한다. ① ② ③ ④ ⑤
6. 일에 대해서는 가혹하리만큼 열심히 한다. ① ② ③ ④ ⑤
7. 내 물건들을 잘 정돈하지 않는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
8. 일을 엉망으로 만들 때가 많다. ① ② ③ ④ ⑤
9. 물건들을 사용한 후에 제자리에 두는 것을 잘 잊는다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 해야 할 일을 태만히 한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ. 주도성
다음은 귀하의 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












 1. 내 삶을 향상시키기 위해 끊임없이 새로운 방법을 찾으
려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
 2. 내가 어디에 있건 변화를 주도할 수 있는 영향력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 아이디어를 실현시키는 것이 가장 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 내가 좋아하지 않는 것을 보면 내 마음에 들도록 만든다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 가능하다면 내가 믿는 것을 실현시키려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 타인의 반대가 있더라도 나의 생각을 관철시키는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
 7. 기회를 잘 포착한다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 항상 더 좋은 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤
 9. 어떤 아이디어를 믿으면 그 아이디어를 실현시키려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 나는 다른 사람들보다 먼저 좋은 기회를 잡을 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 경력관리행동
다음은 귀하의 경력을 관리하기 위한 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해












1. 내 경력에 대한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 내 경력목표를 달성하기 위한 전략을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 나의 경력목표를 달성하기 위해 필요한 것이 무엇인지 안다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 분명한 경력목표를 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 회사 내에서 경력발전을 도와줄 수 있는 인맥을 구축하기 
위해 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
6. 회사 밖에서 경력발전에 도움이 될 수 있는 인맥을 구축하
기 위해 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
7. 나의 경력목표를 달성하는데 필요한 능력을 개발하기 위해 
노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
8. 우리 부서의 업무에 중요한 능력과 전문성을 개발하고자 
노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
9. 내가 원하는 업무가 무엇인지 상사에게 알려주었다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 나의 경력목표와 열망을 상사에게 알려주었다. ① ② ③ ④ ⑤
11. 우리 회사에서 경험이 많은 사람에게 경력에 관한 조언을 
구하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 우리 회사 외부에서 경험이 많은 사람에게 ㄱ열겨에 관한 
조언을 구하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 경력정체성
다음은 귀하의 경력에 대한 생각과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께












 1. 일과 관련된 나의 강점과 약점을 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 일과 관련된 나의 약점에 대처하는 방법을 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 경력개발을 위해 긍정적인 면과 부정
적인 면이 무엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 경력과 인생에 있어 가치 있는 것이 
무엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 삶에 있어 에너지와 동기를 부여해주
는 것이 무엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 나의 직업에서 가치가 있고 중요한 것이 무
엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅵ. 경력적응성
다음은 귀하의 경력과 관련한 역량과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하












 1. 내 직무에서 새로운 과제를 하는데 있어 적응을 잘 
하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
 2. 나의 팀에 들어오는 새로운 사람들과 적응을 잘한다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 직무 변화가 있더라도 잘 적응하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 직업이 바뀌더라도 쉽게 적응하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 직업에서 새롭고 다른 것을 시도하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 새롭게 변화하는 직업 정책, 절차, 실행들에 대해 
적응을 잘 하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 나의 조직 구조에 있어 변화가 있더라도 적응을 잘
하는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅶ. 개인-조직적합성
다음은 귀하와 조직의 적합성에 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서











1. 현 회사의 경영철학은 평소 나의 생각(철학)과 비슷
하다.
① ② ③ ④ ⑤
2. 현 회사의 가치관에 전적으로 동의한다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 현 회사가 제시하는 가치관은 내 개인 신념과 상당
부분 일치한다.
① ② ③ ④ ⑤
4. 현 회사에서 세운 목표를 지지한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 현 회사의 경영방식은 나와 잘 맞는다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅷ. 개인-직무적합성
다음은 귀하와 귀하가 수행하는 직무의 적합성에 관련한 사항입니다. 각 진술문에











1. 내가 가진 기술이나 능력(지식)은 현재 직무와 잘 
맞는다.
① ② ③ ④ ⑤
2. 직무를 통해 이루어지는 작업들과 내 개인의 신념
(가치관)과 많은 부분 일치한다.
① ② ③ ④ ⑤
3. 현재 직무는 일에 대한 나의 욕구를 충족시켜준다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 현재의 직무를 통해 내가 원하는 목표를 이룰 수 있
다.
① ② ③ ④ ⑤
5. 현재 직무는 이전부터 내가 원하던 직무의 특성을 
잘 반영하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅸ. 조직문화
다음은 귀하가 속한 조직의 문화와 관련된 질문입니다. 다음을 문항을 읽고 점수를
매겨주시기 바랍니다. 점수를 매기는 방법은 다음과 같습니다.











 1. 인간미가 넘치고 가족처럼 여기며, 구성원간 많은 
것을 공유한다.
① ② ③ ④ ⑤
 2. 매우 역동적이며 새로운 것에 대한 도전을 두려워
하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤
 3. 매우 경쟁적이고 겨과 지향적이고 업무 실적을 중
시한다.
① ② ③ ④ ⑤
 4. 원칙에 충실하며, 체계화 되어 있어 규정된 절차에 
따라 일한다.
① ② ③ ④ ⑤
 5. 멘토링, 조언 및 촉진, 육성으로 대표되는 리더십 
성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 기업가 정신, 도전적이고 변화에 능동적이며 위험
을 감수하는 것으로 대표되는 리더십 성향을 가지
고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 현실적이고, 적극적이며, 성과 및 결과 지향적인 
것으로 대표되는 리더십 성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 8. 조정 및 조율, 조직화, 원활히 움직이는 효율로 대
표되는 리더십 성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 9. 팀워크, 합의, 참여로 특징지어 지는 관리유형을 
가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 개인적인 위험감수, 변화, 자율, 독창성으로 특징
지어 지는 관리유형을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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11. 높은 수준의 경쟁력, 기대수준, 목표 달성으로 특
징지어 지는 관리유형을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 고용안전, 규칙 및 관습에의 순응, 예측 가능성, 
관계에 있어서의 안전성으로 특징지어 지는 관리유
형을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
13. 애사심과 상호신뢰가 우리 조직을 한데 묶는 응집
원이이다.
① ② ③ ④ ⑤
14. 변화와 창조에 대한 몰입이 우리 조직을 한데 묶
는 응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
15. 성취와 목표달성에 대한 몰입이 우리 조직을 한데 
묶는 응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
16. 정해진 규칙이나 정책이 우리 조직을 한데 묶는 
응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
17.인적자원개발을 강조하고, 신뢰, 개방성, 참여를 중
시한다.
① ② ③ ④ ⑤
18. 새로운 자원을 획득하고 새롭게 도전해 나가는 것
을 강조한다.
① ② ③ ④ ⑤
19. 경쟁적인 활동과 업적, 목표를 정하고 시장점유율
을 높이는 것을 강조한다.
① ② ③ ④ ⑤
20. 내가 속한 조직은 영속성과 안정성을 강조하고 효
율, 통제, 원활한 운영이 중요하다.
① ② ③ ④ ⑤
21. 인적자원의 개발, 팀워크, 구성원들의 조직 몰입, 
사람에 대한 관심을 바탕으로 성공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
22. 가장 독창적이고 최신 제품을 보유하는 것을 바탕
으로 성공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
23. 경쟁사보다 앞서가고 시장에서 승리하는 것을 바
탕으로 성공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
24.효율성을 바탕으로 성공을 평가하고 원활한 유통, 
안정정인 일정관리, 저원가생산이 핵심이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅹ. 조직지원
다음은 귀하의 조직과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












 1. 회사를 위한 나의 공헌에 높은 가치를 둔다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 나의 초과노력에 대하여 감사할 줄 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 복지에 대해 진정으로 관심을 가진다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 어떠한 불만도 무시한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 내가 최선을 다했음에도 불구하고 알아주지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 내가 능력을 최대한 발휘하여 직무를  수행할 수 
있도록 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 나의 의견을 중요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 만일 기회가 주어진다면 나를 이용하고 희생시킬 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
 9. 내가 개인적인 부탁을 했을 때, 관심을 가지고 나
를 도와주려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 나에 대한 관심이 거의 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅺ. 조직경력관리
다음은 귀하가 속한 조직의 정책과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께












 1. 나에게 나의 성과를 지속적으로 알려주는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 인적자원을 전사적으로 활용하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 직원의 경력개발노력을 평가하고 지원하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 새로운 직무기회에 관해 충분히 정보를 제공하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 직원들을 참여시켜 경력계획을 개발한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 공석이 생기면 내부 직원을 우선 충원하는 정책을 채
택하고 있는 편이다
① ② ③ ④ ⑤
 7. 승진을 성과에 대한 보상으로 사용하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 우리 회사는 사원들을 직무순환 계획에 따라 배치한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅸ. 일반사항
다음은 귀하의 일반적인 사항과 관련한 사항입니다. 각 문항을 잘 읽고 해당번호에
√ 표시를 하시거나 정확한 숫자를 기입해 주시기 바랍니다. 귀하가 응답한 일반적
인 사항은 단지 자료의 분석에만 사용되며, 개인의 정보는 절대로 유출되지 않습니
다.
1. 귀하의 성별은 ?              ①  남자                ② 여자
2. 귀하의 연령은 ?    (만)                  세 
3. 귀하의 최종학력은 ?           ① 고졸이하          ② 전문대졸  
                                ③ 4년대졸            ④ 대학원 이상
4. 귀하의 직위는 ?                ① 일반사원                  ② 대리  
                                  ③ 과장                      ④ 차장  
   
      
                                  ⑤ 부장
5. 귀하의 고용형태는?            ①  정규직     
                                 ② 비정규직(계약직, 인턴사원)
6. 귀하의 총 직장생활 경력은?  (만)            년             개월
7. 현재 직장에서의 근무 경력은?  (만)            년             개월
바쁘신 가운데 끝까지 응답해 주셔서 대단히 감사합니다
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【부록 2】본조사 설문지
대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공, 개인특성, 조직특성에 관한 설문지
 
안녕하십니까?
바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 주셔서 감사합니다.
이 연구는 대기업 사무직 근로자의 주관적 경력성공에 개인특성 및 조
직특성의 위계적 관계에 관한 것입니다. 이러한 목적으로 이 설문지는 총 
8면으로 주관적 경력성공, 성실성, 주도성, 경력관리행동, 경력정체성, 경
력적응성, 개인-조직적합성, 개인-직무적합성, 조직문화, 조직지원, 조직
경력관리, 일반사항의 12개 영역으로 구성되어 있습니다. 응답하는데 소
요되는 시간은 약 15분 정도입니다. 
응답내용은 통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되며 오직 연구를 
위한 자료로만 사용될 것입니다. 
끝으로 바쁘신 데도 불구하고 귀중한 시간을 내 주셔서 거듭 감사의 
말씀을 드리며, 늘 건강과 행복이 가득하시기를 기원합니다.
2014년 6월
서울대학교 농산업교육과
                     대학원생 : 남 중 수
                     지도교수 : 정 철 영
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Ⅰ. 주관적 경력성공
다음은 본인의 경력에 대한 인식과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 평소 생












 1. 요즘 일에 치여 사는 것 같다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 퇴근 후에는 지쳐서 아무것도 하고 싶은 마음이 없다 ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 일과 가정생활은 충분히 조화롭다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 일과 여가생활은 충분히 조화롭다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 일과 자기계발은 충분히 조화롭게 이루어지고 
있다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 내 인생의 다른 부분과 비교시 현재의 일을 선택한 
것은 나에게 매우 중요하다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 나의 직장 경력을 돌이켜 볼 때, 나는 지금까지 나
의 성과에 대해 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
 8. 새로운 기술과 능력개발 측면에서 볼 때, 나는 지
금까지 직장경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
 9. 경력목표 달성과 관련하여 볼 때, 나는 지금까지의 
직장경력에 만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 경제적인 측면에서 볼 때, 나는 나의 직장경력에 
만족한다.
① ② ③ ④ ⑤
11. 내 분야에서 시대에 뒤쳐지지 않는 능력/기술을 갖
추었다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 내가 이제까지 획득한 기술과 능력을 고려할 때, 
나에게는 많은 구직기회가 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
13. 원할 경우 내 분야에서 새로운 직장을 구할 수 있
다.
① ② ③ ④ ⑤
14. 현재 나의 능력 정도면 다른 회사에서도 지금과 
동등한 자리를 쉽게 얻을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
15. 현재 내가 가지고 있는 기술과 능력으로 볼 때, 다
른 회사도 나를 부가가치를 창출할 수 있는 자원
으로 여길 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅱ. 성실성
다음은 귀하의 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












1. 항상 무엇이든 할 준비가 되어 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 세밀한 부분에도 주의를 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 어지러워지면 즉각 정리한다. ① ② ③ ④ ⑤
4. 질서정연한 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 계획한 것을 그대로 진행한다. ① ② ③ ④ ⑤
6. 일에 대해서는 철저하게 열심히 한다. ① ② ③ ④ ⑤
7. 내 물건들을 잘 정돈하지 않는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
8. 일을 엉망으로 만들 때가 많다. ① ② ③ ④ ⑤
9. 물건들을 사용한 후에 제자리에 두는 것을 잘 잊는다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 해야 할 일을 태만히 한다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ. 주도성
다음은 귀하의 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












 1. 내 삶을 향상시키기 위해 끊임없이 새로운 방법을 찾으려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 내가 어디에 있든지 변화를 주도할 수 있는 영향력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 아이디어를 실현시키는 것이 가장 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 내가 좋아하지 않는 것을 보면 내 마음에 들도록 수정한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 가능하다면 내가 믿는 것을 실현시키려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 타인의 반대가 있더라도 나의 생각을 관철시키는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
 7. 기회를 잘 포착한다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 항상 더 좋은 방법을 찾는다. ① ② ③ ④ ⑤
 9. 어떤 아이디어를 믿으면 그 아이디어를 실현시키려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 다른 사람들보다 먼저 좋은 기회를 잡을 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅳ. 경력관리행동
다음은 귀하의 경력을 관리하기 위한 행동과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해











1. 내 경력에 대한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2. 내 경력목표를 달성하기 위한 전략을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 나의 경력목표를 달성하기 위해 필요한 것이 무엇인지 
안다.
① ② ③ ④ ⑤
4. 분명한 경력목표를 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 회사 내에서 경력발전을 도와줄 수 있는 인맥을 구축하
기 위해 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
6. 회사 밖에서 경력발전에 도움이 될 수 있는 인맥을 구축
하기 위해 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
7. 나의 경력목표를 달성하는데 필요한 능력을 개발하기 위
해 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
8. 우리 부서의 업무에 중요한 능력과 전문성을 개발하고자 
노력한다.
① ② ③ ④ ⑤
9. 내가 원하는 업무가 무엇인지 상사에게 알려주었다. ① ② ③ ④ ⑤
10. 나의 경력목표와 열망을 상사에게 알려주었다. ① ② ③ ④ ⑤
11. 우리 회사에서 경험이 많은 사람에게 경력에 관한 조언
을 구한다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 우리 회사 외부에서 경험이 많은 사람에게 경력에 관한 
조언을 구한다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅴ. 경력정체성
다음은 귀하의 경력에 대한 생각과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께












 1. 일과 관련된 나의 강점과 약점을 잘 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 일과 관련된 나의 약점에 대처하는 방법을 잘 
알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 경력개발을 위해 긍정적인 면과 부정
적인 면이 무엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 경력과 인생에서 가치 있는 것이 무엇
인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 삶에 에너지와 동기를 부여해주는 것
이 무엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 나의 직업에서 가치가 있고 중요한 것이 무
엇인지 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅵ. 경력적응성
다음은 귀하의 경력과 관련한 역량과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하












 1. 내 직무에서 새로운 과제를 수행할 때, 적응을 잘 한다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 팀에 들어오는 새로운 사람들과 잘 어울린다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 직무 변화가 있더라도 잘 적응한다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 직업이 바뀌더라도 쉽게 적응한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 나의 직업에서 새롭고 다른 것을 시도하는 것을 좋아한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 새롭게 변화하는 직업 정책, 절차, 실행들에 대해 
적응을 잘 한다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 조직 구조의 변화가 있더라도 잘 적응한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅶ. 개인-조직적합성
다음은 귀하와 조직의 적합성에 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서











1. 현재 회사의 경영철학은 평소 나의 생각(철학)과 비
슷하다.
① ② ③ ④ ⑤
2. 현재 회사의 가치관에 전적으로 동의한다. ① ② ③ ④ ⑤
3. 현재 회사가 제시하는 가치관은 내 개인 신념과 상
당 부분 일치한다.
① ② ③ ④ ⑤
4. 현재 회사에서 세운 목표를 지지한다. ① ② ③ ④ ⑤
5. 현재 회사의 경영방식은 나와 잘 맞는다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅷ. 개인-직무적합성
다음은 귀하와 귀하가 수행하는 직무의 적합성에 관련한 사항입니다. 각 진술문에











1. 내가 가진 기술이나 능력(지식)은 현재 직무와 잘 
맞는다.
① ② ③ ④ ⑤
2. 나의 직무를 통해 이루어지는 작업들은 내 개인의 
신념(가치관)과 많은 부분 일치한다.
① ② ③ ④ ⑤
3. 나의 현재 직무는 일에 대한 나의 욕구를 충족시켜
준다.
① ② ③ ④ ⑤
4. 나는 현재의 직무를 통해 내가 원하는 목표를 이룰 
수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
5. 나의 현재 직무는 이전부터 내가 원하던 직무의 특
성을 잘 반영하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅸ. 조직문화













 1. 인간미가 넘치고 조직구성원을 가족처럼 여기며, 
구성원 간에 많은 것을 공유한다.
① ② ③ ④ ⑤
 2. 매우 역동적이며 새로운 것에 대한 도전을 두려워
하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤
 3. 매우 경쟁적이고 결과 지향적이며 업무 실적을 중
시한다.
① ② ③ ④ ⑤
 4. 원칙에 충실하며, 체계화 되어 있어 규정된 절차에 
따라 일한다.
① ② ③ ④ ⑤
 5. 멘토링, 조언 및 촉진, 육성으로 대표되는 리더십 
성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 6. 기업가 정신, 그리고 도전적이고 변화에 능동적이
며 위험을 감수하는 것으로 대표되는 리더십 성향
을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 현실적이고, 적극적이며, 성과 및 결과 지향적인 
것으로 대표되는 리더십 성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 8. 조정 및 조율, 조직화, 원활히 움직이는 효율로 대
표되는 리더십 성향을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
 9. 팀워크, 합의, 참여로 특징 지어 지는 관리유형을 
가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 개인적인 위험감수, 변화, 자율, 독창성으로 특징 
지어 지는 관리유형을 가지고 있다.













11. 높은 수준의 경쟁력, 기대수준, 목표달성으로 특징 
지어 지는 관리유형을 가지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
12. 고용안전, 규칙 및 관습에의 순응, 예측 가능성, 
관계의 안전성으로 특징 지어 지는 관리유형을 가
지고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
13. 애사심과 상호신뢰가 우리 조직을 하나로 묶는 응
집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
14. 변화와 창조에 대한 몰입이 우리 조직을 하나로 
묶는 응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
15. 성취와 목표달성에 대한 몰입이 우리 조직을 하나
로 묶는 응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
16. 정해진 규칙이나 정책이 우리 조직을 하나로 묶는 
응집원이다.
① ② ③ ④ ⑤
17. 인적자원개발을 강조하고, 신뢰, 개방성, 참여를 
중시한다.
① ② ③ ④ ⑤
18. 새로운 자원을 획득하고, 새롭게 도전해 나가는 것
을 강조한다.
① ② ③ ④ ⑤
19. 경쟁적인 활동과 업적, 목표를 정하고 시장점유율
을 높이는 것을 강조한다.
① ② ③ ④ ⑤
20. 영속성과 안정성을 강조하고 효율, 통제, 원활한 
운영을 중요하게 여긴다.
① ② ③ ④ ⑤
21. 인적자원 개발, 팀워크, 구성원들의 조직몰입, 사
람에 대한 관심을 바탕으로 성공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
22. 가장 독창적인 제품을 보유하는 것을 바탕으로 성
공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
23. 경쟁사보다 앞서가고 시장에서 승리하는 것을 바
탕으로 성공을 평가한다.
① ② ③ ④ ⑤
24. 효율성을 바탕으로 성공을 평가하고 원활한 유통, 
안정적인 일정관리, 저원가생산이 핵심이다.
① ② ③ ④ ⑤
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Ⅹ. 조직지원
다음은 귀하의 조직과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께서 생각하였던












 1.  회사를 위한 나의 공헌에 높은 가치를 둔다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 나의 초과 노력에 대하여 감사할 줄 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 나의 복지에 대해 관심을 가진다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 나의 어떠한 불만도 무시한다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 내가 최선을 다했음에도 불구하고 알아주지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
 6.내가 능력을 최대한 발휘하여 직무를  수행할 수 있
도록 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤
 7. 나의 의견을 중요하게 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 만일 기회가 주어진다면 나를 이용하고 희생시킬 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
 9. 내가 개인적인 부탁을 했을 때, 관심을 가지고 나
를 도와주려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤
10. 나에 대한 관심이 거의 없다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅺ. 조직경력관리
다음은 귀하가 속한 조직의 정책과 관련한 사항입니다. 각 진술문에 대해서 귀하께












 1. 나에게 나의 성과를 지속적으로 알려주는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 2. 인적자원을 전사적으로 활용하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 3. 직원의 경력개발 노력을 평가하고 지원하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 4. 새로운 직무기회에 관해 충분한 정보를 제공하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 5. 직원들을 참여시켜 경력계획을 개발한다. ① ② ③ ④ ⑤
 6. 공석이 생기면 내부 직원을 우선 충원하는 정책을 채
택하고 있는 편이다
① ② ③ ④ ⑤
 7. 승진을 성과에 대한 보상으로 사용하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
 8. 사원들을 직무순환 계획에 따라 배치한다. ① ② ③ ④ ⑤
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Ⅸ. 일반사항
다음은 귀하의 일반적인 사항과 관련한 사항입니다. 각 문항을 잘 읽고 해당번호에
√ 표시를 하시거나 정확한 숫자를 기입해 주시기 바랍니다. 귀하가 응답한 일반적
인 사항은 단지 자료의 분석에만 사용되며, 개인의 정보는 절대로 유출되지 않습니
다.
1. 귀하의 성별은 ?              ①  남자                ② 여자
2. 귀하의 연령은 ?    (만)                  세 
3. 귀하의 최종학력은 ?           ① 고졸이하          ② 전문대졸  
                                 ③ 4년대졸          ④ 대학원 이상
4. 귀하의 직위는 ?                ① 일반사원                  ② 대리  
                                  ③ 과장                      ④ 차장  
   
      
                                  ⑤ 부장
5. 귀하의 고용형태는?            ①  정규직     
                                 ② 비정규직(계약직, 인턴사원)
6. 귀하의 총 직장생활 경력은?  (만)            년             개월
7. 현재 직장에서의 근무 경력은?  (만)            년             개월
응답해 주셔서 대단히 감사합니다
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【부록 3】측정도구의 예비조사 결과
∎ 주관적 경력성공 신뢰도 분석 결과






















주1) 전체 Cronbach’s α = .917
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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1 .676 .399 -.182 .687
2 .843 -.124 -.075 .812
3 .782 .279 .034 .724
4 .672 .312 -.076 .814
5 .821 .297 .178 .745
6 .427 .634 .224 .665
7 .107 .874 .334 .859
8 .247 .887 .141 .847
9 .321 .832 .198 .837
10 .214 .676 .299 .689
11 .554 .249 .601 .624
12 -.017 .257 .741 .734
13 -.087 .114 .842 .768
14 -.089 .057 .847 .747
15 -.37 .297 .734 .630
고유값 3.543 3.754 3.241
설명변량 24.768 25.127 21.986
누적변량 24.768 50.219 73.072
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∎ 성실성 신뢰도 분석 결과












주1) 전체 Cronbach’s α = .823
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
∎ 주도성 신뢰도 분석 결과












주1) 전체 Cronbach’s α = .898
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∎ 경력관리행동 신뢰도 분석 결과

















주1) 전체 Cronbach’s α = .855
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
∎ 경력정체성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .850
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∎ 경력적응성 신뢰도 분석 결과









주1) 전체 Cronbach’s α = .908
∎ 개인-조직적합성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .921
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
∎ 개인-직무적합성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .910
- 234 -
∎조직문화 신뢰도 분석 결과

































주1) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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∎ 조직지원 신뢰도 분석 결과















주1) 전체 Cronbach’s α = .904
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
∎ 조직경력관리 신뢰도 분석 결과










주1) 전체 Cronbach’s α = .880
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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【부록 4】측정도구의 본조사 결과
∎ 주관적 경력성공 신뢰도 분석 결과






















주1) 전체 Cronbach’s α = .833
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∎ 성실성 신뢰도 분석 결과












주1) 전체 Cronbach’s α = .790
∎ 주도성 신뢰도 분석 결과












주1) 전체 Cronbach’s α = .873
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∎ 경력관리행동 신뢰도 분석 결과

















주1) 전체 Cronbach’s α = .889
∎ 경력정체성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .829
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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∎ 경력적응성 신뢰도 분석 결과









주1) 전체 Cronbach’s α = .904
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
∎ 개인-조직적합성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .919
∎ 개인-직무적합성 신뢰도 분석 결과








주1) 전체 Cronbach’s α = .882
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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∎조직문화 신뢰도 분석 결과

































주1) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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∎ 조직지원 신뢰도 분석 결과















주1) 전체 Cronbach’s α = .858
∎ 조직경력관리 신뢰도 분석 결과










주1) 전체 Cronbach’s α = .851
  2) 음영표시는 문항 제거 시 해당 영역 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임.
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【부록 5】주관적 경력성공과 개인 및 조직 특성 변인의 상관분석 결과
구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. 주관적 경력성공 1.000
2. 성실성 .192** 1.000
3. 주도성 .190** .373** 1.000
4. 경력관리행동 .373** .332** .503** 1.000
5. 경력정체성 .203** .318** .408** .418** 1.000
6. 경력적응성 .193** .478** .586** .435** .477** 1.000
7. 개인-조직적합성 .361** .276** .175** .280** .072 .264** 1.000
8. 개인-직무적합성 .510** .290** .195** .408** .254** .270** .478** 1.000
9. 관계지향 문화 .208** .195** .106 .146* -.006 -.025 .390** .239** 1.000
10. 변화지향 문화 .143* .182** .164** .106 -.004 .035 .373** .236** .795** 1.000
11. 과업지향 문화 .073 .086 .069 .071 -.016 -.017 .241** .214** .433** .690** 1.000
12. 위계지향 문화 .060 .072 .114 .202** .037 .012 .308** .257** .587** .561** .656** 1.000
13. 조직지원 .273** .231** .157** .262** .125* .076 .468** .298** .688** .652** .439** .623** 1.000
14. 조직경력관리 .215** .157** .086 .206** .092 .040 .370** .237** .574** .521** .414** .554** .792** 1.000
주) *p<0.05, **p<0.01
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구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. 일-삶 균형 1.000
2. 성실성 .088 1.000
3. 주도성 .036 .373** 1.000
4. 경력관리행동 .193* .332** .503** 1.000
5. 경력정체성 .014 .318** .408** .418** 1.000
6. 경력적응성 .071 .478** .586** .435** .477** 1.000
7. 개인-조직적합성 .331** .276** .175** .280** .072 .264** 1.000
8. 개인-직무적합성 .273** .290** .195** .408** .254** .270** .478** 1.000
9. 관계지향 문화 .228** .195** .106 .146* -.006 -.025 .390** .239** 1.000
10. 변화지향 문화 .187** .182** .164** .106 -.004 .035 .373** .236** .795** 1.000
11. 과업지향 문화 .029 .086 .069 .071 -.016 -.017 .241** .214** .433** .690** 1.000
12. 위계지향 문화 .171** .072 .114 .202** .037 .012 .308** .257** .587** .561** .656** 1.000
13. 조직지원 .328** .231** .157** .262** .125* .076 .468** .298** .688** .652** .439** .623** 1.000
14. 조직경력관리 .265** .157** .086 .206** .092 .040 .370** .237** .574** .521** .414** .554** .792** 1.000
주) *p<0.05, **p<0.01
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구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. 경력만족 1.000
2. 성실성 .219** 1.000
3. 주도성 .156** .373** 1.000
4. 경력관리행동 .342** .332** .503** 1.000
5. 경력정체성 .262** .318** .408** .418** 1.000
6. 경력적응성 .206** .478** .586** .435** .477** 1.000
7. 개인-조직적합성 .362** .276** .175** .280** .072 .264** 1.000
8. 개인-직무적합성 .583** .290** .195** .408** .254** .270** .478** 1.000
9. 관계지향 문화 .275** .195** .106 .146* -.006 -.025 .390** .239** 1.000
10. 변화지향 문화 .243** .182** .164** .106 -.004 .035 .373** .236** .795** 1.000
11. 과업지향 문화 .182** .086 .069 .071 -.016 -.017 .241** .214** .433** .690** 1.000
12. 위계지향 문화 .345** .072 .114 .202** .037 .012 .308** .257** .587** .561** .656** 1.000
13. 조직지원 .380** .231** .157** .262** .125* .076 .468** .298** .688** .652** .439** .623** 1.000
14. 조직경력관리 .296** .157** .086 .206** .092 .040 .370** .237** .574** .521** .414** .554** .792** 1.000
주) *p<0.05, **p<0.01
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구분 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. 고용가능성 1.000
2. 성실성 .100 1.000
3. 주도성 .230** .373** 1.000
4. 경력관리행동 .260** .332** .503** 1.000
5. 경력정체성 .171** .318** .408** .418** 1.000
6. 경력적응성 .138** .478** .586** .435** .477** 1.000
7. 개인-조직적합성 .039 .276** .175** .280** .072 .264** 1.000
8. 개인-직무적합성 .217** .290** .195** .408** .254** .270** .478** 1.000
9. 관계지향 문화 -.098 .195** .106 .146* -.006 -.025 .390** .239** 1.000
10. 변화지향 문화 -.163** .182** .164** .106 -.004 .035 .373** .236** .795** 1.000
11. 과업지향 문화 -.064 .086 .069 .071 -.016 -.017 .241** .214** .433** .690** 1.000
12. 위계지향 문화 -.005 .072 .114 .202** .037 .012 .308** .257** .587** .561** .656** 1.000
13. 조직지원 -.184** .231** .157** .262** .125* .076 .468** .298** .688** .652** .439** .623** 1.000
14. 조직경력관리 -.150** .157** .086 .206** .092 .040 .370** .237** .574** .521** .414** .554** .792** 1.000
주) *p<0.05, **p<0.01
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변화지향 문화 .242 4.134
관계지향 문화 .185 5.394
과업지향 문화 .314 3.189
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The purpose of the present study lies in determining the subjective
career success of clerical employees at large corporations in South Korea
and the hierarchical relationship between individual characteristics and
organizational characteristics. To accomplish the research goal, the
following was examined: first, to identify levels of subjective career
success of clerical employees at large corporations in South Korea;
second, to verify on individual and organizational levels regarding the
subjective career success of clerical employees at large private
corporations; third, to verify the effect of individual characteristics on
employees’ subjective career success; fourth, to verify the effect of
organizational characteristics on employees’ subjective career success; fifth,
to verify the effect of the interaction between individual characteristics
and organizational characteristics on employees’ subjective career success.
As for the instrument of investigation, surveys consisting of employees’
subjective career success, demographic characteristics, individual
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characteristics(conscientiousness, initiativeness, career management
behavior, career identity, career adaptability, individual-organizational fit,
individual-job fit), and organizational characteristics (organizational
culture, organizational support, organizational career management) were
used. The subjective career success instrument had been developed by
three-factor model, which includes work-life balance, career satisfaction,
employability through literature review, developing the draft of items,
verifying content validity, and conducting pilot survey and main survey.
The data were collected from May 20 to June 23, 2014. 800 surveys
were distributed to 40 large private corporations, 325 of which were
recovered from 39 corporations (recovery rate: 40.6%). After data
cleaning, 285 surveys were used for the data analysis. These data were
analysed by both descriptive statistics and null model (one-way ANOVA
with random mean model (random-coefficients regression model)), and
explanatory model (intercept-and slope-as-outcomes model) of hierarchical
linear model. The whole process of data analysis was accomplished using
the SPSS 21.0 for Windows program and the HLM 7.01 for Windows
program.
The findings of the study were as follows: first, subjective career
success means of clerical employees’ at large corporations were slightly
higher than normal. Of all sub-factors, employability was the highest and
the followings of employability were career satisfaction, work-life balance
in the order. There subjective career success has a correlation with
self-improvement in the workforce, thus clerks must continue to develop
within the workforce; second, as for differences in subjective career
success found among clerical employees at large private corporations,
individual characteristic variables must be taken into consideration at
first. However, because there were significant differences on the
organizational level, differences in subjective career success must be
explained also in terms of organizational characteristic variables. In order
to improve the posibility of individual clark's subjective career success, a
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corporation should apply unique plan for individual sectors that
incorporates the company's characteristic rather than an universal plan
for all of the all sectors. Third, from among individual characteristic
variables conscientiousness, initiativeness, career management behavior,
career identity, career adaptability, individual-organization fit,
individual-job fit had a significant effect on employee’s subjective career
success. Corporation have the need to hire employees that have the
above characteristics and employ according to their strengths. Also, the
corporation should provide further learning for the workers to improve
their personal value. Fourth, from among organizational, characteristic
variables, organizational support, and organizational career management
had a significant effect on employees’ subjective career success. To
improve the success of subjective career, organization should recognize
the contribution of individual's works and work to improve individual's
welfare. Also the organization must provide a buffer for the weakness of
individuals or provide a program to strengthen such weakness thus
helping the individual's career success. Fifth, the effect of career
management behavior, individual-organization fit and individual-job fit on
subjective career success increased in higher organizational support and
career management organization. To emphasize subjective career success,
organization must take into account the individual's variables that will
improve the subjective career success and recognize individual works and
contributions with rewards and also try to take into account individual's
ideas; furthermore, the organization must think about providing a
program or a plan to improve individual's career.
Suggestions for follow-up research and the promotion of subjective
career success based on the results of the present study are as follow.
First, using another objects group differences in subjective career success,
relationships with individual and organizational level variables must be
examined from diverse perspectives. Second, subjective career success
instruments needs to be developed by characteristics of the objects.
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Third, a need to study changing aspect of subjective career success by
individual career stage. Fourth, follow-up research needs to be studied
about relationship of subjective career success and related variables by
regarding contextual factors of organization and team level. Fifth, further
research need to verify the relationship of subjective career success and
organizational outcomes. Sixth, to improve the subjective career success
in terms of organizations, organizations must understand characteristics of
career success in the new career paradigm. Seventh, efforts of each
organizations are needed to enhance psychological characteristics of
individuals that effects on personal subjective career success. Eighth, to
improve the level of personal career success, the culture that recognize
value of individual need to be fostered. Ninth, it is important for
individuals to improve personal subjective career success.
Key words : Subjective Career Success, Conscientiousness, Initiativeness,
Career Management Behavior, Career Identity, Career
Adaptability, Individual-Organization Fit, Individual-Job Fit,
Organizational Culture, Organizational Supports,
Organizational Career Management
Student number : 2010-31029
